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PROLOGO

“Mientras mayor es la isla del conocimiento, mas grandes son las riberas del asombro™.
Ralph M. Sockman

En el presente estudio, usted encontrard informacion relacionada con el “Programa de
formacion de Capital Humano” llevado a cabo en el presente afio por un equipo de
investigadoras de la carrera de Licenciatura en Psicologia en proceso de grado, sobre la
“Influencia del programa de Formacién de Capital Humano en las competencias laborales
de universitarios becarios y egresados, patrocinado por el Ministerio de Hacienda de la
zona Metropolitana de San Salvador ”

Los antecedentes de dicho programa inician en el afio 2012, en el Ministerio de Hacienda
de EI Salvador, con el objetivo de mejorar sus servicios; por lo que impulsaron el programa
de practicas profesionales. Durante el afio 2012 se contd con la participacion de 242
estudiantes universitarios, con el paso del tiempo el programa ha generado gran expectativa
por lo que durante el afio 2016 se conto con la participacion de 360 jovenes inscritos.

En este documento investigativo podra encontrar una descripcién de todo lo relacionado
con la investigacion; asi también datos estadisticos sobre la recoleccion de datos, un
diagnostico y una propuesta para contribuir a enriquecer el Programa de Formacién de
Capital Humano.

Y finalmente el objetivo de las investigadoras va orientado a investigar la influencia del
Programa de Formacion de Capital Humano en el desarrollo de competencias laborales en
universitarios becarios y egresados, y brindar herramientas complementarias de mejora del
programa, para lograr una integracion profesional de calidad a los participantes, ademas

que esta iniciativa pueda ser reproducida por otras entidades de gobierno.
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INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion, ha sido realizado por Estudiantes en Proceso de Grado
de la Licenciatura en Psicologia, con el objetivo de indagar sobre la “Influencia del
programa de Formacion de Capital Humano en las competencias laborales de universitarios
becarios y egresados, patrocinado por el Ministerio de Hacienda de la zona Metropolitana
de San Salvador”. La importancia de realizar esta investigacion radica principalmente en
trazar una brecha entre la efectividad del programa y las posibles deficiencias del mismo, a
partir de lo cual el equipo investigador presentara una propuesta complementaria de dicho
programa, la cual estara enfocada a brindar las herramientas psicosociales a los jovenes
universitarios necesarias para desempefiarse de mejor manera en su vida profesional. Para
ello, se encontrara en las paginas subsiguientes, los diferentes apartados que conforman la
investigacion realizada. Iniciando con los objetivos de la misma los cuales guiaron el
proceso investigativo. Posterior a ello se presenta, el marco o sustentacion teorica sobre el
tema, seguido de la metodologia utilizada en el proceso; asi como uno de los apartados
medulares consistente en el analisis e interpretacion de resultados, que condujeron a la

elaboracion de un diagndstico.

Finalmente se presenta un programa de capacitacion sobre habilidades para la vida, para ser
aplicado con la poblacion perteneciente a los futuros programas en el Ministerio de
Hacienda, a fin de dar cumplimiento al objetivo anteriormente planteado. A continuacion
de este apartado, se plantean las conclusiones a las que llego el equipo investigador,
aunadas a sus respectivas recomendaciones; para culminar asi, con las referencias

bibliogréaficas y epilogo del estudio. Los anexos de toda la investigacion.
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CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

XiX



1.1 Situacion problemética

Segun reportes de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en América
Latina el desempleo juvenil creci6 al 18,3 % en el afio 2017, alcanzando su nivel
mas alto en méas de una década; en la region existen 9,9 millones de personas entre
15 y 24 afos que buscan un trabajo sin obtenerlo, convirtiéndose en una
preocupacion seria a nivel econémico.

'En el Salvador segtin un estudio de mercado laboral de Catholic Relief Service
(CRS) reveld que “los jovenes son el segmento poblacional mas afectado por el
desempleo. La investigacion abarco los municipios de San Salvador, Mejicanos,
Soyapango y Santa Ana. Uno de los principales hallazgos del mismo es que la falta
de experiencia es en si un obstaculo para obtener el primer empleo, ya que el 40%
de las empresas pide experiencia previa como requisito para contratar”.

2Con las tasas de desempleo juvenil que alcanzan niveles dramaticos, la deficiencia
en la calidad de la educacién y la inexperiencia de los jovenes; las pasantias
representan una gran oportunidad para los estudiantes, pues les ofrece experiencia
laboral a quienes de otra manera se encuentran atrapados en un callejon sin salida
en el cual no pueden adquirir experiencia laboral porque no pueden encontrar un

empleo, y no encuentran trabajo porque no tienen experiencia.

! Catholic Relief Service. (26 de mayo de 2016). Jovenes son los mas golpeados por el desempleo
en el salvador. La Prensa Graéfica. Recuperado de
http://www.laprensagrafica.com/2016/05/26/jovenes-son-los-mas-golpeados-por-el-desempleo-en-
el-salvador

2 Organizacion Internacional del Trabajo. (22 de agosto de 2012). Extraido de articulo ¢pasantias
una oportunidad o una trampa laboral?. Obtenido de  http://www.ilo.org/global/about-the-
ilo/newsroom/features/WCMS_187817/lang--es/index.htm
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Por tanto, es importante promocionar la implementacion de programas de pasantias
para jovenes que les brinde un aprendizaje experiencial que vaya mas alla de los
meros conocimientos tedricos o técnicos, y que contribuyan a la formacion
académica por medio de las practicas concretas en el area del conocimiento del
estudiante en el ambiente de las empresas.

Para la consecucion de dicho objetivo es necesario que dichos programas de
pasantias sean idoneos para la poblacion que participe de ellos, pues de estos
dependerd una adecuada formacion de habilidades y competencias que el joven

pondréa en practica en su futura préactica profesional.

1.2 Enunciado del problema

¢El Programa de Formacién de Capital Humano ha influido en el desarrollo de
competencias laborales de universitarios becarios y egresados, patrocinado por el

Ministerio de Hacienda en la zona metropolitana de San Salvador?

1.3 Delimitacion

1.3.1 Espacial
Debido a que el Programa de Formacion de Capital Humano en la actualidad se ha
expandido a todo el pais, se tomd en consideracion a una muestra significativa de los

estudiantes participantes de la zona Metropolitana de San Salvador del pais.
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1.3.2 Social.
Para dicha investigacion se trabajo con una muestra de 125 sujetos becarios y egresados de
la poblacion total del Programa de Formacion de Capital Humano, 25 de ellos fueron
tomados en cuenta para la validacion de instrumentos, y 100 para la investigacion como
tal; con edades que oscilan entre 23 a 30 afos, estudiantes de ambos sexos, de la zona
metropolitana de San Salvador, que cuentan con el 90% de materias aprobadas de las
areas de Licenciatura en Contaduria publica, Ciencias Econdmicas, Administracion de

Empresas, Ciencias Juridicas o Ingenieria Industrial.

1.3.3 Temporal
Para dicha investigacion se tomd en cuenta todas las ediciones del Programa de Formacion

de Capital Humano desde los afios 2012 a 2017.

3.3 Alcances y limitaciones

3.3.1 Alcances

v Con la presente investigacion, se lograra identificar cuales son los puntos
débiles del programa, para asi plantear una propuesta de mejora y contribuir
a mejorar las condiciones de vida de los jovenes participantes, mediante una
nueva propuesta al programa.

v' Ademas, la investigacion permitird conocer las competencias y habilidades
que los jovenes han fortalecido o desarrollado con el programa, dando valor

a la inversion que la institucion puablica realiza para los usuarios
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universitarios, dando alcance a que se dé seguimiento al programa en afios

posteriores.

3.3.2 Limitaciones

v Poca accesibilidad de informacion en algunas instancias de la institucion.
v La falta de disposicion de horarios de parte de las autoridades para permitir
a los sujetos participar en la investigacion.

v"Inadecuada coordinacion para la calendarizacion de dias de visita
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CAPITULO 2

JUSTIFICACION
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2.1 Justificacién del estudio

En la actualidad el mercado laboral se ha vuelto cada vez mas exigente por lo que resulta
necesario que los estudiantes al graduarse cuenten con las herramientas tedrico practicas
pertinentes para afrontarlo y puedan desarrollarse de forma ética y profesional, para tal
efecto surge la necesidad de crear proyectos novedosos que ofrezcan a los jovenes
estudiantes pasantias laborales, las cuales tienen normalmente dos objetivos, uno
inmediato, que es el de profundizar los conocimientos de los pasantes y habilidades para
mejorar su insercién laboral, y a mediano plazo, ayudarles a conseguir empleo, en el que
podran poner en practica esas habilidades; al mismo tiempo en que permite que los jévenes

tengan una vision de cémo es el mercado laboral.

Asi mismo, la necesidad de crear espacios para el desarrollo de futuros profesionales,
conlleva a la suma de esfuerzos para crear oportunidades de transferir a la practica los
conocimientos tedricos de los estudiantes; asi pues las pasantias laborales posibilitan al
estudiante ubicar claramente su tendencia profesional acorde con su formacién, desarrollar
actitudes, habilidades y destrezas en los contextos donde le corresponda actuar. Ademas,
que es la oportunidad parta que el estudiante, ponga a prueba la solidez, coherencia y
pertinencia de los enfoques tedricos, practicos.

Asi pues, las practicas es el espacio por excelencia en el cual el estudiante desarrolla
competencias de trabajo en equipo interdisciplinario necesarias para satisfacer la demanda
actual del entorno.

Sin embargo, no todas las universidades tienen esta modalidad de integrar a los estudiantes

a la vida laboral, contintan realizando trabajos de tesis o grado y alguna monografia que les
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de fé de su capacidad para tener el preciado tesoro “el titulo”. Empero, ;es el titulo
garantia que los profesionales conseguiran alguna plaza laboral? Con una pasantia, estos
profesionales podrian tener una mejor oportunidad de quedarse laborando. Recordemos que
las empresas buscan alumnos que puedan realizar practicas en areas competentes y en

carreras en donde puedan desenvolverse.

Por tal razon, surge el Programa de Formacion de Capital Humano el cual es un proyecto
de pasantias laborales que ha sido impulsado por el Ministerio de Hacienda de El Salvador
desde el afio 2012 hasta la actualidad; enfocado a universitarios que cuenten con un 90% de
materias aprobadas y que se encuentren activos en cualquier universidad del pais.

Este programa consta de dos fases, la tedrica (la cual es un adiestramiento en temas
tributarios, ademas de constar de dos tematicas sobre habilidades para la vida laboral), y la
practica (la cual se lleva a cabo en las diversas instancias del Ministerio de Hacienda);
estas fases son desarrolladas de forma simultanea.

La magnitud de dicho proyecto es bastante amplia pues ha abarcado afios ha contado con la
participacion de 1,675 universitarios quienes han culminado dicho programa; asi mismo su
impacto radica en que el conocimiento en que los estudiante adquieren durante la practica
puede ser aplicado a cualquier instancia de gobierno; lo cual les genera la posibilidad de ser

contratado por cualquiera de las instituciones de gobierno.

Por tanto el Programa de Formacion de Capital Humano se convierte en un complemento
ideal para la formacion académica; ya que no solo permite descubrir el trabajo de un
profesional sino también incorporar habitos, algunas veces dificiles de adquirir, propios del
mercado laboral, asi como también aplicar los conocimientos teoricos a la practica,

ayudando a muchos jovenes quienes se encuentran atrapados en un callejon sin salida en el
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cual no pueden adquirir experiencia laboral porque no pueden encontrar un empleo, y no

encuentran trabajo porque no tienen experiencia.

Por ello se desarroll6 la presente investigacion bajo un enfoque cuantitativo de tipo
exploratoria sistematica diagndstica, cuyo objetivo es examinar un tema o un problema de
investigacion poco estudiado o que no ha sido abordado antes, ya que sobre esta temética
no se encuentra ningun estudio realizado en El Salvador; ademés se busca indagar sobre

las competencias laborales de los pasantes.

Esta investigacion es de gran importancia ya que permitira trazar una brecha entre la
efectividad del programa y las posibles deficiencias del mismo, a partir de lo cual el equipo
investigador presentard un diagndstico sobre las posibles necesidades, y una propuesta de
mejora que permita complementar a dicho programa, la cual estara enfocada a brindar las
herramientas psicosociales a los jovenes universitarios necesarias para desempefarse de
mejor manera en el mercado laboral y de esta manera contribuir a mejorar las condiciones

de vida de los participantes.

Los resultados obtenidos a partir de esta investigacion permitiran al Ministerio de Hacienda
contar con informacion valida y confiable sobre la efectividad, asi como también las

deficiencias del mismo.

XXVii



CAPITULO 3

OBJETIVOS.
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3. Objetivos de la investigacion

3.1 Objetivo general

Investigar la influencia del Programa de Formacion de Capital Humano en el desarrollo de
competencias laborales en universitarios becarios y egresados del Programa de Formacion
de Capital Humano implementado por el Ministerio de Hacienda de la Republica de El

Salvador.

3.2 Objetivos especificos
1. Evaluar la influencia del Programa de Formacion de Capital Humano en el desarrollo
de competencias laborales en universitarios becarios y egresados del Programa de
Formacion de Capital Humano implementado por el Ministerio de Hacienda de la
Republica de El Salvador.
2. Disefiar una propuesta que colaboré a mejorar el Programa de Formacién de Capital

Humano, y con ello el desempefio laboral de los futuros becarios.
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CAPITULO 4

MARCO TEORICO
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4.1 Antecedentes histéricos: Programa de Formacion de Capital Humano del
Ministerio de Hacienda

El Ministerio de Hacienda en el afio 2012, a través de todas sus dependencias impulsa el
“Programa de Formacion de Capital Humanos”,por la necesidad de mejorar sus servicios,
mas sin embargo se enfrentaba a la carencia de recurso humano en la institucion debido al
retiro constante de empleados dedicados a la fiscalizacion y prestacion de los servicios; por
lo que impulsaron el programa de practicas profesionales; en el cual no solo se desarrollaria
un programa de formacion de habilidades para la vida, sino también formacién en el &mbito
tributario.

Durante el afio 2012 se conto6 con la participacion de 242 estudiantes universitarios, con el
paso del tiempo el programa ha generado gran expectativa por lo que durante el afio 2016
se contd con la participacion de 360 jovenes inscritos.

Dicho programa consiste en la educacion fiscal de la ciudadania, el cual beneficia a
estudiantes universitarios en la formacidn académica especializada en diferentes areas de la
gestion tributaria y aduanera; asi mismo, permite realizar practicas profesionales en
unidades organizativas, adscritas a la Direccién General de Impuestos Internos y Direccion
General de Aduanas.

El objetivo de dicho programa es desarrollar conocimientos teéricos y practicos
relacionados con la politica fiscal, auditoria, normas de contabilidad, presupuesto publico,
tesoreria, derecho tributario y administrativo, temas aduaneros, temas de recaudacion,

custodia y erogacion de los recursos financieros del Estado, entre otros.

% Diario oficial, tomo n° 390, Decreto n°32
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4.1.1 Descripcion del programa

El programa tiene una duracion de 12 meses, y consta de dos fases que se desarrollan de
forma simultanea: una de entrenamiento en tematicas tributarias y la otra la parte préactica
en la cual se distribuyen los participantes del programa en base a su perfil a las diferentes
instancias del Ministerio de Hacienda; al final del proceso formativo se entrega un diploma

de acreditacion.

4.1.2 Actividades a desarrollar
v' Apoyo a las distintas unidades del Ministerio de Hacienda, en los siguientes
procesos:
v Apoyo a las funciones de fiscalizacién y control en el ambito tributario y aduanero;
asi como el apoyo en la gestion de Tesoreria, Presupuesto y del Tribunal de

Apelaciones de los Impuestos Internos y de Aduanas.

4.2 Las practicas estudiantiles

4.2.1 Concepto de practicas estudiantiles

Una de las herramientas mas implementadas en la actualidad que contribuyen a la
formacion integral del estudiante son las practicas estudiantiles, las cuales le permite al
estudiante aplicar los conocimientos tedrico practicos; ademas de ser un mecanismo
destinado a fortalecer en la practica real las habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes, asi

como los valores adquiridos a largo de su formacion profesional.
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Asi pues, las practicas estudiantiles comprenden un conjunto de actividades en las que se
conjugan estudio y trabajo, es una experiencia organizada y supervisada en la que el
estudiante debera poner en juego los conocimientos adquiridos durante el proceso
formativo y cuya finalidad primordial es hacer mas apto al estudiante para su futuro
profesional y para su participacion en el desarrollo socioeconémico del pais.

Las préacticas profesionales permiten concretizar teorias aplicAndolas a situaciones
problematicas reales; este ejercicio profesional posibilita a los estudiantes reconocer los
limites de la teoria y acceder a los requerimientos de la realidad.

En sintesis, la practica profesional estd conformada por espacios de aprendizajes que en su
conjunto permite la adquisicion y desarrollo de competencias profesionales basadas en el
saber hacer; estos espacios requieren de experiencias y encuentros que impliquen
intercambios de saberes y de resolucién de problemas; el estudio de situaciones
contextuales con aplicacion recurrente de la logica interna de las teorias que permitan la

reflexion profunda y la construccion y reconstruccion de los conocimientos profesionales.

4.2.2 Diferencia entre practica estudiantil y pasantia

Para poder diferenciar los conceptos de préacticas estudiantiles y pasantias, es necesario
conocer primero sus definiciones.

Como se menciona anteriormente las practicas estudiantiles son: La aplicacion que el
estudiante realiza de sus conocimientos tedrico-practicos y que fortalece en la préctica real,
las habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes, asi como los valores adquiridos a largo de
su formacion profesional. En tanto que las pasantias son: una técnica de aprendizaje de
naturaleza inter- disciplinaria destinada a vincular los procesos de aprendizaje con las

necesidades practicas del trabajo de acuerdo con el perfil profesional de la carrera.
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De acuerdo a lo anterior se puede denotar la siguiente diferencia: La practica estudiantil es

constante, es decir que a lo largo de su carrera, el estudiante pone en préctica sus

conocimientos; mientras que la pasantia es la adquisicion de conocimientos por un periodo

determinado y puede no estar relacionada con el campo de aplicacion del area de estudios.

4.2.3 Tipos de practicas estudiantiles

v

v

Préacticas Regladas: Son aquellas incluidas en los planes de estudio

Préacticas de Insercion Profesional: son practicas que parten directamente de las
peticiones que las entidades/ empresas realizan a la en cualquier momento del curso
acadéemico.

Practicas PRAEM (Practica de Alumnos en Empresas): se desarrolla una serie
de programas de formacion orientados a la insercién laboral de alumnos
universitarios en empresas e instituciones.

Practicas para titulados universitarios: tiene por objeto promover la insercion

laboral de titulados universitarios desempleados

4.2.4 Objetivo de las préacticas estudiantiles

El camino hacia el mercado laboral es cada dia mas complejo a causa de la situacion

econdmica y la competitividad de las empresas, la transformacion de los perfiles

profesionales y la constante adaptacion que tienen que hacer las organizaciones, es por esto

que los programas de préacticas estudiantiles representan la oportunidad mas clara para

formar nuevos profesionales que requieren las organizaciones en este entorno tan complejo,

no solo para el cometido del desarrollo de tareas sino también desde el punto de vista del
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desarrollo de las competencias profesionales (habilidades, actitudes y aptitudes); de esta
manera, todos los agentes lograran un éxito que sera reciproco.

Con la promocion de practicas estudiantiles se pretende contribuir a la creacion de una
sociedad del conocimiento avanzada, con un desarrollo econdmico sostenible, con més y
mejores posibilidades de empleo, pues estos conocimientos adquiridos son importantes para
tener una referencia laboral en futuros trabajos ya que se especializan en determinadas
areas, y permite al estudiante familiarizarse con las estrategias y modalidades de trabajo de
las diferentes empresas y sobre todo conocer necesidades reales.

Por tal razon las Practicas Profesionales tienen por objeto que el estudiante pueda
desarrollar habilidades y destrezas que tiendan al perfeccionamiento de su desempefio en el
programa de estudios elegido, favorecer el comportamiento ético de exigencia en cada una
de las profesiones, ademas de tener un contacto efectivo con la realidad profesional en la

que se desempefiara posteriormente.

4.2.5 Importancia de las practicas estudiantiles

En la actualidad la mayoria de las empresas toman a estudiantes sin experiencia laboral en
calidad de pasantes sin darles un beneficio econémico o salario, sin embargo el estudiante
obtiene beneficios al por mayor pues gana todo el aprendizaje de esta experiencia.

La préctica estudiantil engloba mdaltiples beneficios el mas inmediato es que facilita que el
estudiante logre poner en préactica los conocimientos tedricos que posee; pero también le
permite conocer la dinamica de una empresa real, con horarios, reglas, reuniones y mas

COmMpPromisos.
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Pero los beneficios no solo se reducen en cuanto a habilidades tecnicas se refiere, sino
también los jovenes adquieren habilidades sociales, aprenden a relacionarse, a expresarse,
a solucionar problemas, a trabajar en equipo, a como proyectar su imagen personal, y hasta
como vestirse y comportarse; 'y una cosa muy importante el estudiante adquiere
experiencia laboral formal, misma que incluso puede colocar en su hoja de vida.

Asi pues, practica estudiantil como espacio de aprendizaje favorece el desarrollo de
solidas competencias intelectuales, cognitivas, afectivas, psicomotoras, éticas, sociales y
practicas que le permita al futuro profesional trabajar bajo continua transformacion,
incertidumbre y complejidad; integrar en un bucle la practica —teoria — practica; construir,

reconstruir y aplicar los conocimientos.

4.2.6 Ventajas de las précticas estudiantiles

Para los estudiantes.

El estudiante es quien obtiene mayores ganancias con la realizacién de préacticas
estudiantiles pues le facilita el desarrollo de competencias que le permitan desenvolverse
eficazmente en las tareas inherentes a su perfil profesional, experimentando
responsabilidades de nivel profesional dentro del contexto laboral.

Los estudiantes se benefician al desarrollar planes de investigacion fortaleciendo asi sus
conocimientos no solo practicos sino también tedricos; ademas que sirve como mecanismo

de promocion para facilitar la incorporacion del futuro profesional al mercado laboral.
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Para las empresas.

Para las empresas la utilizacion de practicas estudiantes puede ser puede aprovecharse
como un proceso ventajoso de seleccion y formacion de posibles colaboradores en las mas
variadas especialidades, sin contractual alguno, pues le permite contar con personal casi
profesional, altamente motivado y preparado para dar lo mejor de si mismos a nivel
personal, académico y laboral.

Ademas de refrescar permanentemente la organizacién con el influido renovador de
jévenes dinamicos, con mentalidad de cambios ansiosos por aprender y producir.

Asi mismo, la empresa obtiene personal capacitado y altamente calificado a un costo

menor al que se ofrece en el mercado laboral.

4.3 Las practicas profesionales como factor de aprendizaje significativo basado en
competencias.

Las practicas profesionales son un factor determinante para que los estudiantes puedan
aprender mediante una experiencia vivencial aspectos relacionados a su area de estudio, y
que pudieran ser omitidos en las aulas, siendo este considerado como un aprendizaje

significativo.

Las competencias profesionales y/o laborales que deben desarrollar para ejercer su futura
profesion son clave fundamental para su ejercicio profesional, para esto los programas de
estudios deben incluir el conocimiento requerido en el campo laboral y asi generar

profesionales con experiencia tedrica y practica.
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La preocupacion por el desarrollo de las competencias y habilidades en los estudiantes que
realizan sus practicas en el area profesional surge como consecuencia del alto nivel de
exigencias que plantean las condiciones actuales de la revolucion cientifico-técnica con
relacién a la formacion de especialistas altamente calificados, capaces de resolver las mas
diversas problematicas de la practica social. Ahora bien, ;cOmo puede responder a estas
exigencias el personal docente responsable de la preparacion-integral de estos especialistas?
Esta no es una tarea facil y en tomo a esto se nos presentan multiples dificultades, una
realidad que, todavia hoy, nuestros graduados egresan de los Centros de Estudio Superior
con Insuficiencias en la formacion de las habilidades. De tal forma, las competencias y
habilidades planteadas en el Plan de estudio se derivaran del nivel superior, asi como la
propia derivacién gradual tendra lugar a nivel de disciplina, asignatura, tema y clase. Seria
necesario entonces precisar, con exactitud, y teniendo en cuenta el perfeccionamiento de los

planes y programas de estudio, el bloque compacto de habilidades al nivel correspondiente.

4.4 Definicion de competencias

La ensefianza académica, hasta donde la conocemos, se ha centrado en el contenido de las
asignaturas, sefialando el desarrollo de habilidades como desempefios efectivos y

pertinentes, en relacion con los aspectos conceptuales, metodoldgicos e instrumentales.

Al respecto Ruiz comenta que:

De modo frecuente, las instituciones de educacién superior han mantenido préacticas
instruccionales en el dominio declarativo, limitando la posibilidad de realizar analisis
posteriores sobre lo aprendido, reorganizar los conceptos y los procedimientos, asi como

generar nuevas formas de interaccion con el saber desde la perspectiva disciplinaria.
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Con fundamento en el desarrollo de competencias, la formacion académica pretende
responder a las presiones de indole social, econémico y disciplinar: en lo social, al
replantear una educacion para la vida y para el trabajo con calidad; en lo econémico, al
responder a las demandas que las empresas hacen a las instituciones de educacion superior
en lo que corresponde a la formacidn de profesionales idéneos, lo que les permite competir
con otras empresas tanto nacionales como internacionales; en lo disciplinar, implica
trascender del énfasis en lo puramente conceptual y discursivo a la movilizacion de los
saberes, que demandan habilidades de busqueda, procesamiento, analisis y aplicacion del

saber de manera pertinente.

El concepto més generalizado de competencia es el que refiere al saber hacer en un
contexto, definiendo el saber hacer no sélo en el sentido de su instrumentalidad, sino como
aquel desemperfio integrado por conocimientos (teérico, practico o ambos), afectividad,
compromiso, cooperacién y cumplimiento. El concepto de competencia es bastante amplio,
integra conocimientos, potencialidades, habilidades, destrezas, practicas y acciones de
diversa indole (personales, colectivas, afectivas, sociales, culturales) en los diferentes
escenarios de aprendizaje y desempefio. En este sentido, hablar del desarrollo de la
competencia necesariamente implica que el individuo establezca relaciones entre la practica
y la teoria, transfiera su desempefio a situaciones diversas y plantee y resuelva las

situaciones problemas de manera inteligente y critica.

Por otro lado, Mertens define a la competencia como: cl desempefio que se caracteriza por:
Ciertos aspectos del acervo de conocimientos y habilidades: los necesarios para llegar a
ciertos resultados exigidos en una circunstancia determinada; la capacidad real para lograr

un objetivo o resultado en un contexto dado.
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Si la competencia significa la resolucion de problemas o alcanzar un resultado con criterios
de calidad, por consiguiente se exige que la ensefianza sea de tipo integral, lo cual implica

la combinacion de conocimientos generales y especificos con experiencias de trabajo.

Diaz Barriga y Rigo indican que: El concepto de competencia hace referencia a un saber
hacer de manera eficiente, demostrable mediante desempefios observables. Se trata de una
capacidad para resolver problemas que se aplica de manera flexible y pertinente,
adaptandose al contexto y a las demandas que plantean situaciones diversas. Desde la
optica de los promotores de la EBC*, la competencia no se limita a los aspectos
procedimentales del conocimiento, a la mera posesion de habilidades y destrezas, sino que

se ve acompafiada necesariamente de elementos tedricos y actitudinales.

Por su parte, Zabala y Arnau indican que las competencias consisten en: La intervencion
eficaz en los diferentes &mbitos de la vida mediante acciones en las que se movilizan, al
mismo tiempo y de manera interrelacionada, componentes actitudinales, procedimentales y
conceptuales. Dichos autores comentan que la definicion implica la ejecucién de acciones
eficaces, ante situaciones y problemas de distinta indole, los cuales demandan la utilizacién

de los recursos de que se dispone.

El atributo de actitud relacionado con el término de competencia hace alusion a la
disposicion de resolver la situacion problema con una intencién definida, sin eludir el
dominio de los procedimientos, las habilidades y las destrezas, segun el ambito de
desempefio y en referencia con los objetos de conocimiento (hechos, conceptos y sistemas

conceptuales).

* Desde la EBC se postula que "... una competencia es un saber hacer, una habilidad mental u observable que se
demuestra con el desempefio eficiente" (Diaz y Rigo, 2000: 83 y 84).
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El saber: conocimiento tedrico o proposicional derivado de las afirmaciones empiricas o
I6gicas sobre el mundo, saber hacer: conocimiento practico o desarrollo de las habilidades y
destrezas necesarias para obrar en el mundo Yy saber ser: conocimiento experiencial,
también denominado saber del "saber estar”, del conjunto de normas, valores, actitudes y

circunstancias que permiten interactuar con éxito en el medio social.

Bajo esta perspectiva, las competencias referidas al saber se relacionan con el dominio de
conocimientos que, desde un punto de vista disciplinar, fundamentan el desempefio
profesional; las competencias referidas al saber hacer, se identifican con las capacidades
especificas del profesional tipo (diferenciandolo de otros profesionales); las referidas al
saber ser, aluden a las capacidades éticas del profesional, como actor social. Al indicar la
movilizacién de saberes producto de la experiencia laboral y de la conceptualizacion que el
individuo formula, Rodriguez enfatiza no so6lo el aspecto procedimental, el saber hacer, que
en la mayoria de las versiones sobre competencias se destaca, sino la posibilidad de
identificar aciertos y errores en el desempefio y la formulacién de los criterios que lo

caracterizan como desempefio efectivo.

Las competencias no pueden definirse, desarrollarse o identificarse, al margen de la
situacion problema o &mbito de desempefio. Para Jonnaert : La situacién es la base y el
criterio de la competencia...éstas no pueden definirse sino en funcidon de las situaciones,
estan tan situadas como los conocimientos en un contexto social y fisico. El tratamiento
eficaz de la situacion es lo que permite evaluar el desempefio de un individuo como

competente.
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Jonnaert desarrolla su propuesta a partir de la teorfa de la cognicién situada®, la cual
concibe la actividad cognitiva ligada a la practica social: la cognicion esta en el centro de
un conjunto de relaciones dialécticas entre la persona en accion, su propia cognicion, la
situacion, sus contextos sociales y fisicos. La persona actuante no esta separada de su
contexto de accion en el mundo, lo determina a la vez que esta determinada por él. Por lo

anterior, la nocién de competencia es una actividad contextualizada:

Ser competente no es simplemente aplicar un conjunto de conocimientos a una situacion, es
poder organizar su actividad para adaptarse a las caracteristicas de la situacion. La
competencia pasa a ser entonces la estructura dinamica organizadora de la actividad, que
permite que la persona se adapte a un tipo de situaciones, a partir de su experiencia, de su

actividad y de su préactica.

De esta manera Jonnaert, Define la competencia a partir de: la puesta en marcha de un
conjunto diversificado y coordinado de recursos, que la persona moviliza en un contexto
determinado. Esta puesta en marcha se apoya en la eleccién, la movilizacién y la
organizacion de recursos y sobre las acciones pertinentes que permiten un tratamiento
exitoso de esta situacion. Asi, la organizacion de los programas de formacion se hara en
funcién de las distintas situaciones problema, de carécter interdisciplinar y graduadas en
nivel de complejidad, a las que deberdn enfrentarse los individuos en el ejercicio de

habilidades.

Sl paradigma de la cognicidn situada apunta a un aprendizaje significativo, pretendiendo que el estudiante desarrolle
habilidades de pensamiento, aplicando los conocimientos en la resolucion de problemas de la vida real (como practicas
coherentes, significativas y propositivas); dando la posibilidad de aplicar como estrategia, el aprendizaje y trabajo
colaborativo.
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Se hace referencia al estudiante, cuyo contexto de accién yace en la organizacién donde
realiza sus practicas de manera profesional, a través de la aplicacion de sus habilidades,
competencias y la capacidad de adaptarse y adaptar dichas habilidades y competencias a

una situacién determinada en ese marco organizacional.

4.5 Formacién de competencias

Aunqgue existe un bagaje amplio de definiciones sobre el término competencia ninguna
logra abarcar en su totalidad todos los aspectos intrinsecos de la misma, para una mayor

comprension es necesario analizar los conceptos basicos que definen una competencia:

4.5.1 Definicion de Aptitud

Se conoce como aptitud a aquella capacidad y la buena disposicién que una persona ostenta

para desempefiarse o ejercer determinada tarea, actividad deportiva, empleo o funcion.

Por otra parte, en términos psicoldgicos, una aptitud también sera aquella caracteristica a
través de la cual los profesionales pueden pronosticar diferencias interindividuales entre
diversas personas en una situacion de aprendizaje futuro, es decir, para la psicologia, la
aptitud no solo implica la capacidad de una persona para realizar correctamente una tarea
que se le encomienda, sino que ademas refiere a aquellas capacidades cognitivas,

caracteristicas emocionales y de personalidad que todos los seres humanos reunimos.

Segun los diversos estudios que ha llevado a cabo la psicologia, las aptitudes estan
estrechamente vinculadas al nivel de inteligencia que tiene una persona y a las habilidades

tanto innatas como adquiridas en el proceso de socializacion.
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Entre las aptitudes que describe y que ha observado la psicologia gracias a su investigacion
y estudio, nos encontramos con las siguientes: concentracion mental, habilidad musical,
habilidad corporal, memoria, destreza manual, coordinacion, inventiva, capacidad de
andlisis, atencion, inferencia, razonamiento inductivo, razonamiento deductivo,
comprension verbal, expresion escrita, pensamiento l6gico y pensamiento abstracto, entre

otros.

4.5.2. Desarrollo de las Aptitudes

Las aptitudes hacen referencia a la predisposicion personal unida a las capacidades de las
cuales dispone una persona para realizar actividades, ademas facilitan el desenvolvimiento

de las personas hacia determinadas cosas.

Son susceptibles de desarrollarse y cambiar a lo largo del tiempo en la sociedad, en general
y en el mercado de trabajo en particular aportan la capacidad basica del comportamiento

laboral y social

Las aptitudes pueden ser innatas es decir preexisten en el sujeto, estan como recursos
potenciales que algln dia podran o no emerger, o bien son adquiridas es decir se adquieren
como destreza gracias alguna capacitacion o instruccion que la persona adquiere. Asi por
ejemplo aprendemos un idioma porque recibimos un conocimiento del idioma, pero no

obstante hay personas que tienen una facilidad mayor para su aprendizaje.

Por lo tanto si bien lo importante es tener aptitud para realizar algo, suele ser una ventaja si

ese algo forma parte del bagaje natural de la persona hacia esa actividad.
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Es decir las aptitudes pueden ser potenciales y también ir emergiendo en la medida que el

sujeto va desarrollando su personalidad.

4.5.3 La Personalidad

La personalidad es un constructo psicoldgico, con el que nos referimos a un conjunto
dinamico de caracteristicas de una persona o patrén de sentimientos, emociones y
pensamientos ligados al comportamiento, es decir, los pensamientos, sentimientos,
actitudes, habitos y la conducta de cada individuo, que persiste a lo largo del tiempo frente
a distintas situaciones distinguiendo a un individuo de cualquier otro haciéndolo diferente a

los demas.

La personalidad persiste en el comportamiento de las personas congruentes a través del
tiempo, aun en distintas situaciones 0 momentos, otorgando algo Unico a cada individuo
que lo caracteriza como independiente y diferente. Ambos aspectos de la personalidad,
distincion y persistencia, tienen una fuerte vinculacion con la construccion de la identidad,
a la cual modela con caracteristicas denominadas rasgos o conjuntos de rasgos que, junto
con otros aspectos del comportamiento, se integran en una unidad coherente que finalmente
describe a la persona. Ese comportamiento tiene una tendencia a repetirse a través del
tiempo de una forma determinada, sin que quiera decir que esa persona se comporte de
modo igual en todos los casos. Es decir, la personalidad es la forma en que pensamos,
sentimos, nos comportamos e interpretamos la realidad, mostrando una tendencia de ese
comportamiento a través del tiempo, que nos permite afrontar la vida y mostrarnos el modo
en que nos vemos a nosotros mismos y al mundo que nos rodea. Nos permite reaccionar

ante ese mundo de acuerdo al modo de percepcion, retro-alimentando con esa conducta en
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nuestra propia personalidad. Cada persona al nacer ya tiene su propia personalidad con
ciertas caracteristicas propias, que con el paso del tiempo mas el factor ambiental y las
circunstancias es como se definira esa persona. La personalidad sera fundamental para el

desarrollo de las demas habilidades del individuo y para la integracion con grupos sociales

Definicion de Personalidad

La personalidad individual se describe en funcion de caracteristicas como la confianza en si
mismo, autoridad, autonomia, sociabilidad, agresividad, estabilidad emocional, afiliacion y
adaptabilidad. La personalidad puede ser una variable Gtil en el andlisis de la conducta del
consumidor, esto porque si las empresas descubren caracteristicas de personalidad en sus

clientes potenciales, podran mejorar o cambiar su publicidad y asi sus ventas.

Un concepto relacionado con la personalidad segin Kotler es El concepto de si mismo o
autoimagen de una persona, la cual es una compleja imagen mental que las personas tienen

de si mismos.

Aungue una persona tenga su autoconcepto definido, es decir, la manera en que se ve a si
mismo, puede que esto difiera de su autoconcepto ideal, es decir, de cobmo lo gustaria verse
y del autoconcepto de otros (la manera en que esa persona cree que lo ven los demas). Es
por esto que los mercaddlogos deben tener mucho cuidado a la hora de desarrollar
imagenes de marca que se acoplen a la autoimagen del mercado meta, porque como se
menciond anteriormente, no siempre el consumidor va a inclinarse a comprar cierto
producto de acuerdo al concepto que tiene de si mismo, puede que adquiera un producto

pensando en el autoconcepto de otros y del autoconcepto ideal.
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La personalidad y las competencias

“La competencia es una caracteristicas de personalidad devenida en comportamientos que
generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo... Las competencias son cualidades
que permanecen subyacentes al interior del individuo, el cual solo se hace visible en sus

conductas laborales™®

Las competencias se conforman por las caracteristicas de personalidad que vehiculizan el
éxito, no representan cualquier caracteristica de personalidad, sino solo aquellas que
Ilevaran a una persona a tener una representacion superior o de éxito. Por lo tanto se esta

hablando de talento.

El talento es conformado por la inteligencia (capacidad de entender) y la aptitud (capacidad
para el desempeno de algo), se puede decir que el talento define a una “persona inteligente

y apta para desempefiar determinada ocupaci(')n”7

Los rasgos de personalidad constituyen el cimiento sobre el que se construyen las
competencias. Sin este fundamento no es posible que un individuo pueda aprehender

determinadas competencias.

Son el conjunto de peculiaridades que constituyen a la persona. Algunos ejemplos:
equilibrio emocional, agresividad, extroversion, introversion, paciencia, optimismo,

adaptabilidad, empatia, paciencia.

® Alles, Martha (2005): “Desarrollo del talento Humano: Basado en Competencias” pag.29, 1* Edicion,
Buenos Aires, Editorial Granica S.A
" Diccionario de la Real academia Espafiola, 232 Edicion 2014. Madrid

47



Representan una ineludible plataforma para que las experiencias de un individuo puedan

incorporarle determinadas capacidades que lo tornen competente.

Rasgos de personalidad: pronostico del desempefio laboral

El andlisis de las competencias tiene gran valor para pronosticar y evaluar la actuacion en

dos casos: el desempefio de un puesto y el cumplimiento de un rol:

1. El desempefio de un puesto de trabajo: Aqui el examen de las competencias atafie
en particular a puestos que poseen fronteras sumamente elasticas, cuya ejecucion
depende de manera determinante de las capacidades laborales y cualidades
personales de sus ocupantes. Algunos ejemplos, validos para organizaciones muy
flexibles, son los puestos de gerente de marketing, asesor legal o analista de

desarrollo de sistemas.

Las predicciones respecto al ejercicio de puestos con fronteras bien demarcadas
como por ejemplo, un asistente contable, un cajero o un tractorista no demandan
analisis de competencias. Los test de aptitudes, de personalidad, de inteligencia
general, de conocimientos y de habilidades bastan, con su capacidad de pronostico de
amplio espectro, para predecir dentro de rangos razonables, el comportamiento de un

individuo.

2. ElI cumplimiento de un rol: El analisis de las competencias es particularmente
valioso para establecer si un individuo posee la capacidad de asumir un rol o, en otras

palabras, de ejecutar sucesivas misiones como por ejemplo proyectos o cometidos
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especificos que apuntan a lograr, en plazos establecidos, determinados objetivos con
un nulo o minimo sefialamiento de limites de actuacion. Son ejemplos de roles los
que ejercitan los investigadores cientificos, los periodistas profesionales, los
creativos de publicidad, los consultores o los miembros de la gerencia superior de las

corporaciones.

Aqui empleamos los términos puesto y rol considerando las particularidades de la
asignacion y el tipo de responsabilidades propias del trabajo, independientemente de qué

denominacion se pueda dar a la posicion en la planilla de una firma.

Por su naturaleza muchas competencia, llamense dominio técnico, capacidad de decision o
capacidad administrativa reclaman un desarrollo continuo. Este se sustenta en el
aprovechamiento incesante de la experiencia, lo cual a su vez demanda particulares
aptitudes y rasgos de personalidad. De ahi que no deba Ilamar a asombro que en muchos

casos determinadas competencias sean a la vez aptitudes o rasgos personales.

Claude Levy-Leboyer: sostiene que las aptitudes, la personalidad permiten caracterizar a
los individuos y explicar la variacidn de sus comportamientos en la ejecucion de una amplia
gama de tareas de caracteristicas analogas. En contraste, afirma que las competencias
posibilitan pronosticar y revelar el potencial de las personas para aplicar un conjunto
integrado de aptitudes, rasgos de personalidad, conocimientos y habilidades, a fin de
cumplir misiones complejas, en empresas especificas, dentro de carriles definidos por la

naturaleza, la cultura y las estrategias de cada una.
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4.5.4 Las habilidades

La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una persona para
llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio. Casi todos
los seres humanos, incluso aquellos que observan algin problema motriz o discapacidad

intelectual, entre otros, se distinguen por algun tipo de aptitud.

En tanto y de acuerdo con que no todos los individuos somos iguales, venimos del mismo
lado o0 nos gusta lo mismo, no todos los seres humanos observan la misma destreza para las
mismas cosas Yy por suerte, gracias a esto es que existe la diversificacion de tareas y

trabajos.

La palabra destreza se construye por substantivacion del adjetivo diestro. Una persona
diestra en el sentido estricto de la palabra es una persona cuyo dominio reside en el uso de
la mano derecha. Diestro tiene también la acepcion de referirse a toda persona que
manipula objetos con gran habilidad. Antiguamente se creia que el lado derecho tenia
relacién con Dios, y el izquierdo con el Diablo. El significado de destreza reside en la
capacidad o habilidad para realizar algun trabajo, primariamente relacionado con trabajos

fisicos o manuales.

Las habilidades tienen que ver con el nivel de dominio de ejecucién del sujeto, el cual
implica el grado de sistematizacién de la ejecucion. De este modo se concibe la habilidad
como el dominio de la accidn en funcién del grado de la sistematizacion alcanzado por el

sistema de operaciones correspondientes.
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Una habilidad constituye un sistema complejo de operaciones necesarias para la regulacién
de la actividad. Segun el pedagogo ruso A.V. Petrovsky formar una habilidad consiste en:
lograr el dominio de un complejo sistema de acciones psiquicas y practicas necesarias para
una regulacion racional de la actividad, con ayuda de los conocimientos y habitos que la
persona posee®. Manifestandose, a través de estas acciones, la estructura psicoldgica de las

habilidades.

De este ultimo fragmento la frase “sistema complejo de operaciones” es una de las mejores
formas para definir una habilidad, o una conceptualizacion inicial de esta categoria

didactica.

Homero Fuentes (1997) define habilidad como un: "Sistema
de acciones y operaciones dominadas por el hombre, estructuradas en operaciones
ordenadas y orientadas a la consecucion de un objetivo, que le permiten interactuar con
objetos determinados de la realidad y con otros sujetos. La habilidad es el modo
de interaccidn del sujeto con el objeto, es el contenido de las acciones que el sujeto realiza,
integradas por un conjunto de operaciones, que tiene un objetivo y que se asimila en

el proceso™®.

Y para Carlos Alvarez de Zayas la categoria habilidad se refiere a la dimension del

contenido que muestra el comportamiento del hombre en una rama del saber propia de la

8 petrovsky, A.V. (1985): "Psicologia General", Editorial Progreso, Mosc(i
° Fuentes H. (1997) “Fundamentos didacticos para un proceso de ensefianza-aprendizaje participativo”. CEES “Manuel F,
Gran”: Universidad de oriente: Material impreso.
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cultura de la humanidad; es desde el punto de vista psicoldgico el sistema de acciones y

operaciones dominadas por el sujeto que responde a un objetivo™®.

Otras formas mas sencillas se refieren a las habilidades como “saber hacer”, como el
“conocimiento en accion”. Por ello, esta reconocido que el éxito en las diferentes
actividades que el hombre realiza depende en gran medida de la forma en que ellas sean
dominadas por él. Es evidente, a partir de estos conceptos, que las habilidades pueden ser
definidas tanto desde el punto de vista psicolégico como desde el punto de vista didactico o

pedagdgico.

Generalizando, las habilidades son complejos sistemas de operaciones encaminados a
realizar una actividad determinada, de la cual ya se tiene un conocimiento teorico previo, a

fin de aplicar ese conocimiento.

Clasificacion de las habilidades
Las habilidades, formando parte del contenido de una disciplina, caracterizan en el plano
didactico a las acciones que el estudiante realiza al interactuar con el objeto de estudio o de

trabajo. Partiendo de estas consideraciones se clasifican en:

1. Habilidades Especificas (vinculadas a una rama de la cultura o profesion): son el
tipo de habilidad que el sujeto desarrolla en su interaccion con el objeto de estudio o trabajo

concreto y que en el proceso de Ensefianza - Aprendizaje, una vez que son suficientemente

1% Alvarez de Zayas, C. (1999): “La escuela enla vida”. Editorial Pueblo y Educacion. La Habana. Cuba.
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sistematizadas y generalizadas, se concretan en métodos propios de los diferentes objetos

de la cultura que se configuran como contenido.

2. Habilidades Lagicas: son las que permiten asimilar, comprender y construir el
conocimiento, guardan una estrecha relacion con los procesos fundamentales del
pensamiento como son andlisis, sintesis, abstraccidn, concrecion y generalizacion. Se
desarrollan a través de habilidades especificas. Estan en la base del desarrollo del resto de

las habilidades y en general de toda actividad cognoscitiva del hombre.

3. Habilidades del procesamiento de la informacién y comunicacién: son las que le
permiten procesar la informacion, donde se incluyen aquellas que permiten obtener la
informacidn y reelaborar la informacién. Aqui se incluyen aquellas habilidades del proceso
docente como: tomar notas, hacer resimenes, asi como exponer los conocimientos tanto de

forma escrita como oral.

En el contexto de la Didéctica de la Educacion Superior'!, se precisa de un tipo especifico
de habilidad que se forma en dicho contexto y que forman la base de la actuacién
profesional, en este caso se trata de las habilidades profesionales que constituyen el
contenido de aquellas acciones del sujeto orientadas a las transformaciones del objeto de la
profesion. Este el tipo de habilidad que debera sistematizarse hasta generalizarse con un
grado tal que le permita aplicar los conocimientos, actuar y transformar su objeto de trabajo

y resolver los problemas mas generales y frecuentes que se presenten en las diferentes

1 Es la forma de trabajar en las aulas universitarias, uno de sus objetivos mas importantes consiste en que los docentes
tengan que adquirir nuevos conocimientos y desarrollar o reaprender nuevas competencias, habilidades y actitudes. El
foco se centra en el papel del docente actual y en como la didactica general como disciplina, puede ser una valiosa
herramienta que le sirva para intervenir de forma mas efectiva en la mejora del proceso educativo.
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esferas de actuacion. Constituyen por consiguiente la esencia de la actuacion del

profesional y punto de partida del modelo del profesional.
Habilidades profesionales

El proceso de educacion superior debe atender al desarrollo de las habilidades del
pensamiento, del procesamiento de la informacion y la comunicacion. Es un error

considerar que el nivel universitario no tiene que enfrentar dichas habilidades.

Hay dos razones esenciales para estar en contra de ese criterio: 1. EI primero es que en
nuestra realidad latinoamericana, lo general es que el estudiante al ingresar en la
universidad no ha alcanzado el dominio de la capacidad intelectual necesario para abordar
este nivel de escolaridad. Esta realidad no quita que las habilidades propias del nivel
universitario son las del ejercicio de la profesion. 2. El estudiante ha de utilizar los afios de
la formacion universitaria en el continuo desarrollo cognitivo y lograr un nivel de dominio
de estas habilidades que le permitan la autonomia para la superacion posterior y

permanente.

De tal forma, y toda vez que las habilidades profesionales son el campo de estas lineas, la
Dra. Rita Alvarez define las que, a su entender son “habilidades profesionales comunes de

obligada formacion, a saber”*%:

-Integrar los conocimientos y elevarlos al nivel de aplicacion profesional.

12 Grupo de estudio de didactica de la educacién superior de la Universidad de Pinar del Rio. Copia del libro sobre
pedagogia y didictica de la Dra. Rita Marina Alvarez de Zayas, pag. 44 Tomado de:
https://es.scribd.com/document/75315517/diseno-curricular-rita
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- Dominar las técnicas para mantener informacion actualizada.

- Investigar

-Saber establecer los vinculos con el contexto social

- Gerenciar - administrar los recursos humanos y materiales.

Este enfoque ofrece una vision sistémica de las habilidades, en las que se interrelacionan
las de caracter instructivo, cognitivas, con las propiamente profesionales. En realidad asi
como se forman los conocimientos facticos en su interrelacion con las conceptuales,
también las habilidades se desarrollan en una compleja red de interrelaciones, en la cual,
ademas, se asimilan conocimientos gracias a la actividad consciente de quien aprende y

desarrolla sus habilidades en el acto de aprender conocimientos.

La formacion de habilidades para el trabajo en el practicante estudiantil, comprende una
etapa en la adquisicion de conocimientos de los modos de actuar, que son de vital
importancia para que estos puedan enfrentar el mundo laboral con algo méas que

conocimientos tedricos.

Es muy distinto salir de un aula de clases e implementar los conocimientos bajo
la direccidn del instructor del cual los practicantes reciben la orientacién adecuada sobre la
forma de proceder y le sirven de guia, que bajo la direccion de un jefe que les exige

perfeccién y conocimientos.

La formacion de habilidades depende de las acciones, de los conocimientos y habitos
aprendidos, la universidad se encarga de formar a los estudiantes, prepararlos académica y
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profesionalmente, pero solo trabajando lograran poner en practica todos esos conocimientos
adquiridos y una vez que los ponen en practica desarrollan la capacidad para realizar
el trabajo que deseen y es precisamente con esas practicas que adquieren habilidades para

llevarlas a cabo de manera exitosa.

Por lo anterior podemos plantear que las habilidades se forman y desarrollan por la via de la
ejercitacion mediante el entrenamiento continuo. El trabajo con las habilidades presupone
la realizaciobn de determinadas acciones que permiten, en correspondencia con
los objetivos planteados llevar a la practica los contenidos adquiridos y los modos de

realizacién de la actividad en cuestion.

Dicho esto, la practica requiere un conocimiento previo que debe enriquecerse segun las
exigencias del ejercicio continuo de la practica misma, ya que con la interrelacion dialéctica

entre sujeto y objeto viene el perfeccionamiento de las habilidades.

4.5.5 Los habitos

Los hébitos son resultado del ejercicio de actividades para poseer un bien o lograr un fin
determinado. Son disposiciones estables que la persona adquiere en la medida en que va
ejerciendo su libertad. Los habitos no son lo mismo que las costumbres. Las costumbres
son una repeticion de actos que no necesariamente se hacen de modo consiente y libre. Los
habitos en cambio se suponen la libre decision de cada persona de hacerlos. Esto significa
que los habitos se adquieren, y que se obtienen en el ejercicio libre de los actos que cada

quien desempefia.
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Para la psicologia, los habitos son cualquier acto que se adquiere por la experiencia y

realizando regular y automaticamente.

4.5.6 El conocimiento

El conocimiento suele entenderse como:

1. Hechos o informacion adquiridos por una persona a través de la experiencia o la

educacion, la comprensidn teorica o practica de un asunto referente a la realidad.

2. Lo que se adquiere como contenido intelectual relativo a un campo determinado o a la

totalidad del universo.

3. Conciencia o familiaridad adquirida por la experiencia de un hecho o situacion.

4. Representa toda certidumbre cognitiva mensurable segln la respuesta a «;por qué?»,

«;,COMO?», «;,cuando?» y «;donde?».

No existe una Unica definicion de «conocimiento». Sin embargo existen muchas
perspectivas desde las que se puede considerar el conocimiento; siendo la consideracién de
su funcién y fundamento, un problema historico de la reflexién filoséfica y de la ciencia.
La rama de la filosofia que estudia el conocimiento es la epistemologia o teoria del
conocimiento. La teoria del conocimiento estudia las posibles formas de relacion entre el
sujeto y el objeto. Se trata por lo tanto del estudio de la funcién del entendimiento propia de

la persona.

El conocimiento se origina a través de la percepcion sensorial, luego al entendimiento y

finaliza en la razdén. La metodologia de generar conocimiento tiene dos etapas: la
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investigacion bésica, etapa donde se observa la teoria y, la investigacion aplicada, etapa

donde se aplica la informacion.

El conocimiento puede ser "A priori" cuando no necesita de la experiencia solo le basta la
razon para llegar a un conocimiento y "A posteriori” cuando necesita de la experiencia para

Ilegar a un conocimiento valido.

4.6 “Competencias”. Una influencia en las précticas profesionales

Las précticas profesionales son sin duda alguna la primer oportunidad del estudiante
universitario de enfrentarse al mundo que seré su entorno profesional; con esto tenemos que
lo més cercano a su campo de trabajo son las practicas profesionales aun cuando no las

desarrolle en su area.

Para ello tenemos que destacar que durante su estancia en la universidad el estudiante se ve
inmerso en un cimulo de actividades que representan teoria y practica dentro de las
materias, en donde la investigacion de temas ha de llevarle a la solucion de tareas, las
cuales debera cumplir para acreditar sus examenes y asi sus materias. Aunado a esto las
competencias laborales que deben de desarrollar durante su estudio o posterior a este sera

la herramienta que podran utilizar en su vida profesional.

Antonio Arguelles menciona que: en la medida en que el juicio practico requiere
experiencias practicas para desarrollarse, los programas formales son insuficientes para

formar profesionales competentes. Si bien dichos programas pueden simular practicas de
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diversas maneras, normalmente carecen de ingredientes presentes en la situacion real que
son importantes.

Con esto tenemos que aun cuando se realicen practicas en la educacion superior estas seran
insuficientes en algunos casos para que el estudiante comprenda la aplicacion real con
equipos o situaciones que el campo laboral implica. Es por ello que las préacticas
profesionales someten el conocimiento tedrico y practico y con la experiencia diaria se
genera un aprendizaje significativo que le servira al estudiante ya que las practicas no
implican pasar o reprobar una unidad o una materia como en la universidad sino que se
deriva de una situacion formal, resultado de las acciones que implicaran consecuencias a las

cuales deberd de responder en caso necesario en un empleo formal.

Por su parte Marta A. Alles menciona que las competencias individuales son propiedad del
individuo. Las competencias de la empresa son desarrolladas en comun por los individuos,
pero pertenecen a la empresa. Contindla mencionando que son Competencias practicas. Por
ejemplo: traducir la informacion y los conocimientos en acciones operativas o enriquecer

los procedimientos con calidad.

Para ello los estudiantes deberan ser capaces de desarrollar las actividades que les indique
la empresa y seguir las normas, politicas y procedimientos, para ello continua mencionando
que: El conocimiento y la habilidad son relativamente féciles de desarrollar; la manera mas

econdmica de hacerlo es la capacitacion.

Claro que para desarrollar las actividades el practicante recibira el entrenamiento necesario

por un periodo determinado el cual después de este, solo seran sus conocimientos y
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habilidades las que determinaran que tan competente es. Continua mencionando que: Una
persona se consideraria competente cuando mostrara en el proceso de evaluacion, que
posee los conocimientos, las habilidades, las capacidades y las aptitudes definidas en las
normas de competencia técnica y que es capaz de llevar a cabo una funcién productiva de

manera eficiente.

Entonces mas importante que el promedio que el estudiante obtenga en sus materias, es
advertir que tan capaz es de desarrollar las habilidades necesarias para lograr ser una
persona competente, y con esto podemos decir que las materias tedricas o practicas ven su
resultado real cuando el estudiante es capaz de desarrollar dicho conocimiento en el campo

laboral.

4.6.1 Tipos de competencias

Una vez aclaradas las variaciones, resulta conveniente clasificarlas para comprender mejor

lo que este tema encierra.

Competencias basicas: este grupo abarca tareas elementales aplicables a cualquier puesto.
Estas se observan facilmente, por ejemplo la aritmética, la lectura, la comunicacion oral y

escrita.

Competencias genéricas: son habilidades y actitudes que se reflejan en el desempefio en
cualquier organizacion., la toma de decisiones, la habilidad para negociar, el trabajo en

equipo, la planeacion y organizacion, son tan solo algunos ejemplos d este grupo.
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Competencias técnicas o especificas: son los conocimientos que se requieren para llevar a
cabo una funcion en especial, por ejemplo; saber calibrar un equipo o programas de

computo.

4.6.2 Competencias y educacién superior

En la pasada década de los ochenta, los cambios experimentados en el terreno de la
tecnologia informatica, asi como la articulacion de las economias nacionales a los procesos
de integracion y globalizaciéon, permearon a las instituciones de educacion superior
(encargadas de producir, divulgar y transferir conocimiento) en lo que respecta a la
formacion de recursos humanos profesionales, cientificos y técnicos. Esto implico
replantear los perfiles de ingreso y egreso, sus orientaciones curriculares, el tipo de
carreras, su organizacion, la formacion de académicos, la manera en cdmo se vinculan las
instituciones a las demandas de la sociedad asi como con los sectores de la produccion, los

servicios y el empleo.

En este escenario se apunta que la formacién de investigadores y profesionales sujeta a las
demandas especificas de los avances disciplinarios y tecnoldgicos, asi como a las politicas
internacionales tales como la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdémico
(OCDE) o el Banco Mundial, tiende a privilegiar la perspectiva del capital humano (medido
por el nivel de educacion) vinculando la producciéon de conocimiento, la economia y el
nivel de desarrollo tecnoldgico con el crecimiento de un pais. De esta manera, las politicas
educativas en el plano universitario, se han orientado a formar profesionales en un nuevo
escenario, que implica pensar, trabajar y tomar decisiones en colaboracion con otros

profesionales, para resolver problemas con un maximo de ejecucion eficiente. La formacion
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universitaria que parte de modelos basados en una concepcion del conocimiento y de los
contenidos como los objetivos primordiales del aprendizaje esta siendo modificada, debido
al acelerado cambio de los conocimientos, el acceso y la manera en como fluye y, en
consecuencia, la provisionalidad de los saberes, generando que los procesos de adquisicion,
clasificacion, disponibilidad, uso y generacion del conocimiento demanden nuevos

lenguajes y requieran un cambio de concepcion con respecto a los saberes.

Por lo anterior, las nuevas necesidades educativas apuntan hacia:

1) Un nuevo concepto de los saberes, los que ya no se consideran como entidades estaticas

y reproducibles, segun el modelo del saber transmitido por el docente.

2) La integracion de las fuentes de conocimiento externas a la institucion escolar en la
revision y disefio de los programas de estudio, incorporando una vision de los profesionales

gue conciban en su totalidad las situaciones a las que se veran enfrentados.

3) La reflexion respecto de la difusién generalizada del conocimiento y la disponibilidad
del mismo, considerando las limitaciones referidas a la adquisicion y operacion de la

tecnologia informatica, la capacidad de acceso, tratamiento y asimilacion del saber.

Acorde con los requerimientos anteriores, se plantea una educacion basada en el desarrollo
de competencias, que dote a los individuos de capacidades que les permitan adecuarse a los
requerimientos que la disciplina en formacion y posteriormente la sociedad y el ambito
laboral prescriban. El desarrollo de competencias referidas al conocimiento (lectura,
escritura, lenguaje y ldgica aritmética), al desempefio profesional (aptitudes y valores

asociados al ambito laboral) y técnico (habilidades y destrezas en el campo especializado),
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significan calidad e idoneidad en el desempefio, protagonismo de los estudiantes,

planificacion de la ensefianza a partir del aprendizaje y contextualizacion de la formaciéon

4.7 Desarrollo de competencias profesionales en estudiantes de practicas

Capacidades de conocimiento y dominio personal

Conocimiento propio: Saber las propias potencialidades y limites, las virtudes y defectos.
Iniciativa personal. Es actuar pronto en cuanto se presenta la ocasion para hacerlo.
Capacidad de reaccion ante un problema.

Optimismo. Respuesta creativa ante las dificultades, también es la persistencia en lograr
objetivos pese a las dificultades. El buen animo y sentirse comodo en las dificultades. En
definitiva, actitud positiva.

Autocontrol. Es la propia regulacién. Ser capaz de canalizar las emociones en la direccion
que es util.

Autoconfianza. Estar seguros en la valoracién que hacemos de nosotros mismos y acerca
de nuestro potencial, nuestras aptitudes, nuestros conocimientos, habilidades y capacidades.
Flexibilidad. Es la adaptacién a los cambios. Es en definitiva lo que caracteriza a las
personas inteligentes. Quien sobrevive es quien hace la oportuna mutacion para adaptarse a
las circunstancias.

Empatia. Se trata de tener la capacidad de escuchar y comprender las preocupaciones,
intereses y emociones del otro y responder a ello adecuadamente. Antes de exponer

nuestras inquietudes tras escuchar al otro lo primero que hay que decir es “entiendo”,
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"comprendo su postura”, etc. Y tras ello pasar a exponer nuestro interés, opinion o
sentimiento.

Conocimiento de la dinamica de la organizacion. Es muy importante conocer como
funciona la institucién en la que se trabaja, como se mueve en su dia a dia, para que la
persona utilice esa dinamica a su favor.

Trabajo en equipo y colaboracion. Es una de las condiciones de trabajo de tipo
psicolégico que mas influye en los trabajadores de forma positiva porque permite que haya
un comparierismo.

Comunicacion oral. Buena escucha y expresion clara de lo que comunicamos.

Competencias cognitivas y de razonamiento

Pensamiento analitico: Capacidad para comprender las situaciones y resolver los
problemas sobre la base de separar las partes que las constituyen y reflexionar acerca de
ello de manera l6gica y sistematica.

Pensamiento sistémico: Capacidad para percibir las interacciones que existen entre las
partes de un todo.

Técnica o profesional. Capacidad e interés en utilizar, mejorar y ampliar los
conocimientos y las habilidades necesarias en relacion con el propio trabajo.

Analisis  cuantitativo. =~ Capacidad para  analizar, valorar y  trabajar
con datos y variables cuantitativos.

Comunicacion escrita: Habilidad para redactar y sintonizar a través de mensajes escritos.

64


http://www.monografias.com/trabajos7/tain/tain.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/cinematica-dinamica/cinematica-dinamica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/logica-metodologia/logica-metodologia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/basda/basda.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/guiainf/guiainf.shtml#HIPOTES

Hoy en dia se necesita estar en un proceso de cambio y mejora continua si se quiere estar a
la altura y no perder oportunidades respecto al resto de profesionales. Eso se consigue
aumentando los propios conocimientos técnicos y desarrollando nuevas competencias.

Los conocimientos son el qué, pero las competencias son el como y esto es realmente
importante. Pero el desarrollo de competencias esta muy ligado a las creencias y valores de
las personas. El verdadero cambio se produce cuando cambia el tipo de observador que se
es, cuando amplia su vision, sus creencias, entonces se produce el llamado aprendizaje de
segundo orden o aprendizaje generativo. Este tipo de aprendizaje permite aprender a
aprender, a partir de una nueva lectura de los resultados obtenidos (percepcion y feed back

del entorno) como consecuencia de las propias conductas.
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CAPITULO5

METODOLOGIA
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5.1 Tipo de investigacion
La metodologia aplicada en la presente investigacion es cuantitativa de tipo exploratoria
diagnostica, cuyo objetivo fue examinar un tema o un problema de investigacién poco
estudiado o que no ha sido abordado antes, de tal forma se pretendid investigar la
incidencia del Programa de Formacion de Capital Humano en el desarrollo de
competencias laborales, pues la tematica sobre pasantias en El Salvador es muy poco

investigada.

5.2 Poblacién y muestra

5.2.1 Poblacion

Se contd con la participacion de 2075 personas, entre ellas becarios, egresados Yy
facilitadores del Programa de Formacién de Capital Humano; para su seleccion fueron

extraidos de la base de datos del Ministerio de Hacienda.

La poblacidn a participante cumplio las siguientes caracteristicas:

v’ Estudiantes becarios y egresados del Programa de Formacion de Capital Humano,
entre los 23 y 30 afios.

v’ Facilitadores del programa

v De ambos sexos.

v Estudiantes universitarios de cualquier universidad con el 90% de materias
aprobadas

v Estudiantes de las areas de Ciencias Econdmicas, Ciencias Juridicas e Ingenieria
Industrial y Ciencias Sociales.

v’ Residentes de la zona metropolitana de San Salvador.
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5.2.2 Muestra

Los sujetos seleccionados fueron en total 125, para lo cual se tomaron 25 para la validacion
de los instrumentos y una muestra de 100 personas para la recoleccion de datos, entre ellos
becarios, egresados del programa y facilitadores del mismo, los cuales se seleccionaron de

forma aleatoria, mediante el siguiente proceso:

Se extrajeron de los datos del registro del Ministerio de Hacienda solamente aquellos
jévenes que cumplieron con las caracteristicas en estudio.

Seleccion de sujetos.

De la poblacién total, se tomaron en cuenta a un 90% de becarios y egresados; y un 10% de
facilitadores que se encentraban participando en el programa.

Se tomaron todos los datos de identificacion, como nombre, edad, domicilio, fecha en que
participd en el programa, para ponerse en contacto con los estudiantes y convocarlos, para
la recoleccion de informacion.

Por otra parte se elabor6 una propuesta de capacitacion, para el fortalecimiento de
competencias, para un total aproximado de 200 becarios del Programa de Capital Humano.

(Ver anexo 1)

5.3 Métodos Yy técnicas a utilizar

5.3.1 Métodos:
-Entrevista: como método es la comunicacion interpersonal establecida entre el
investigador y el sujeto de estudio a fin de obtener respuestas verbales a las

interrogantes planteadas sobre el problema propuesto. Consiste en un intercambio
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verbal en el que la persona que realiza las preguntas dirige la tematica y las
posibles respuestas que le gustaria escuchar por parte del entrevistado.
-Observacion: la observacion como método de recoleccion consiste en el registro
sistematico, valido y confiable de comportamientos o conducta manifiesta. La
observacion tiene la capacidad de describir y explicar el comportamiento, al haber
obtenido datos adecuados y fiables correspondientes a conductas, eventos y /o
situaciones perfectamente identificadas e insertas en un contexto.

5.3.2 Técnicas:
-Entrevista dirigida: es una técnica muy utilizada en la investigacion académica,
que se realiza a partir de un cuestionario, formulario o guion previamente elaborado
por la persona que realizara las preguntas, permite abordar los temas especificos que
son de interés para la investigacion, asi como obtener mejores resultados que
ayuden a solucionar el problema en cuestion.
-Observacién dirigida: con esta técnica se busca registrar las conductas de la
muestra durante la aplicacion de la entrevista. Cuando hay un objetivo concreto, se
conocen claramente cuales son los aspectos a observar para alcanzar el objetivo

propuesto.

5.3.3 Instrumentos:

Guia de entrevista: se utilizaron tres entrevistas:
-Guia de entrevista enfocada a becarios: orientada a conocer la opinion de los
estudiantes sobre el programa; la cual consta de 9 preguntas de tipo abierta.
-Guia de entrevista enfocada a egresados: cuyo objetivo es indagar la opinion que

tienen sobre el programa, la cual consta de 14 preguntas de tipo abierta.
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-Guia de entrevista enfocada a facilitadores del programa: con la finalidad de
conocer la opinion de los profesionales respecto a todo el proceso, la cual seria
aplicada al personal encargado de facilitar las diferentes tematicas; la cual esta
compuesta de 7 preguntas de tipo abierta.

-Guia de observacion: se utilizé una guia de observacion para complementar la
informacion recabada durante la entrevista, con la cual se busca explorar aspectos
conductuales de los sujetos durante la misma, ademas de las condiciones fisicas del
ambiente.

Test DISC: Se utiliz6 como prueba estandarizada para medir competencias
desarrolladas tanto para los jovenes becarios, como para egresados del programa.

(\Ver anexo 6)

5.4 Materiales
5.4.1 Recursos Humanos.
- Equipo de proceso de grado.
- Asesor de proceso de grado.
- Coordinador de proceso de grado
- Becarios, egresados y facilitadores del Programa de formacién de capital humano
patrocinado por el Ministerio de Hacienda.
- Personal del Ministerio de Hacienda.
5.4.2 Recursos Materiales.
* Impresiones.
*Fotocopias

* Computadora
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*Impresora

*Tinta de impresora
*Plumones.

* Papel bond

* Folder y faster.
*Lapices
*Lapiceros.
*Borradores.

5.4.3 Recursos Financieros.

Se realizaron mayormente en:

Transporte $450.00
Comida $300.00
Impresiones $150.00
Fotocopias $50.00
Papeleria en general $200.00
Otros $2,500.00
Total: $3,650

5.5 Procedimiento

La metodologia aplicada en la presente investigacion es de tipo exploratorio sistematica

diagnostica, cuyo objetivo fue examinar un tema o un problema de investigacion poco
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estudiado o que no ha sido abordado antes, de tal forma se pretende investigar la incidencia
del Programa de Formacién de Capital Humano en el desarrollo de competencias laborales.

Para la presente investigacion la metodologia es:

v Conformacion del equipo de trabajo.

v" Asignacion del asesor del proceso de tesis

v' Contacto con el Ministerio de Hacienda, y explicacion sobre el proyecto de
pasantias.

v"Inscripcion del proceso de grado.

v" Elaboracion y revision de perfil del proyecto de investigacion

v' Disefio de la investigacion.

v" Recoleccion de informacion.

v' Sistematizacion de la informacion.

v' Seleccion de sujetos a participar en la investigacion, a partir de los siguientes
criterios establecidos: edades entre los 23 y 30 afios, ambos sexos, estudiantes
universitarios de cualquier universidad que cuenten con el 90% de materias
aprobadas de las éareas de Ciencias Econdmicas, Ciencias Juridicas e Ingenieria
Industrial y Ciencias Sociales.

v" Disefio de instrumentos de recoleccién de datos.

v" Realizacion de prueba piloto, para validacion de instrumentos de recoleccion de
datos.

v Realizacion de proyecto de investigacion.

v"Aplicacién de instrumentos validados.

v Analisis de resultados y elaboracion de conclusiones.
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v Realizacion de propuesta de mejora al Programa de Formacién de Capital Humano,
y validacién de dicho programa.
v" Elaboracion del informe final.

v" Defensa del trabajo final.

5.6 Actividades (ver anexo: cronograma.)
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Anexo: Cronograma de actividades

Actividades
programadas por
semana

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Enero

Febrero

1. Conformacion de
equipo.

2. Asignacion de
asesor.

3. Contacto con el
Ministerio de
Hacienda.

4. Inscripcion del
proceso de grado.

5.Elaboracion y
revision de perfil del
proyecto de
investigacién

6. Disefio de la
investigacion.

7. Recoleccion de
informacion.

8. Sistematizacion de
la informacion.

9. Seleccion de
sujetos.

10. Disefio de
instrumentos de

recoleccion de datos.

11. Realizacion de
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prueba piloto.

12. Aplicacion de

instrumentos
validados.

13. Andlisis de
resultados y
elaboracion de

conclusiones.

14. Realizacion de
propuesta de mejora
al  Programa de
Formacion de Capital
Humano, y
validacion de dicho
programa.

15. Elaboracion del
informe final.

16. Defensa  del
trabajo final.

17. Revisién de
avances.
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CAPITULO 6

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.



6.1 Introduccién

Para la realizacion de la presente investigacion se entrevistd a 100 personas inmersas en el
Programa de Formacién de Capital Humano; entre ellas a 6 becarios de la edicién 2017 del

programa, 30 egresados entre los afios 2012 a 2016; y 10 facilitadores.

El presente capitulo contiene los datos estadisticos de los 3 instrumentos aplicados, uno
enfocado a egresados del programa que consta de 13 items; uno para becarios del
programa con 8 items, y el ultimo para facilitadores con 6 items; asi mismo resultados del
test DISC, ademas del analisis e interpretacion de resultados y el diagnostico obtenido, esto
con el objetivo de obtener un panorama mucho mas amplio sobre como este programa

influye en el desarrollo de competencias de los estudiantes participantes.
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6.2 Andlisis de resultados

6.2.1Entrevista a Becarios

PREGUNTA 1. Segln su opinion ;Cudl es el aporte del "Programa de Formacion de

Capital Humano" que lleva a cabo el Ministerio de Hacienda?

Categoria Frecuencia |Porcentaje
Adquisicion de nuevos conocimientos 8 13%
Experiencia laboral 19 32%
Adquisicion de nuevas competencias en el area de estudio 15 25%
Puesta en practica de conocimientos previos 3 5%
Desarrollo personal y profesional 5 8%
Oportunidad de obtener un empleo al salir del programa 4 7%
Capacitacion en areas de desempefio de una institucion pablica |6 10%

Total 60 100%

8%

5%

10%

13%

32%

B Adquisicion de nuevos conocimientos
B Experiencia laboral

m Adquisicion de nuevas competencias en el area de
estudio

M Puesta en practica de conocimientos previos
M Desarrollo personal y profesional

H Oportunidad de obtener un empleo al salir del
programa
Capacitacion en areas de desempefio de una
institucion publica

Se observa que el 32% de becados considera que la experiencia laboral es el aporte que el
programa le ha brindado, el 25% opina que la adquisicion de nuevas competencias en su
area de estudio, es el aporte mas significativo que ha recibido, el 13% considera que en el
programa ha adquirido nuevos conocimientos en su area de estudio, mientras que el 10%
opina que el aporte son las capacitaciones en areas de desempefio de una institucion
publica, en su caso, del Ministerio de Hacienda donde realiza sus practicas, el 8% considera
el desarrollo personal y profesional como aporte que le ha otorgado su participacion en el
programa, el 7% de becados piensa que el aporte es tener mayor oportunidad de obtener un
empleo al salir del programa, finalmente el 5% considera que la puesta en practica de
conocimientos previos es el aporte otorgado por el programa.
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PREGUNTA 2: (Al salir del "Programa de Formacién de Capital Humano" recomendaria
que se integren a esta beca a jovenes que cumplen con los requisitos establecidos?

Categoria Frecuencia |Porcentaje
Si, lo recomendaria 4 7%
Oportunidad de obtener un empleo al salir del programa 6 10%

Por las competencias que se adquieren 7 12%

Por conocimientos adquiridos y la experiencia laboral 25 41%
Aprendizaje en la practica 7 12%

Por formacion profesional que ofrece 8 13%
Apoyo econémico 3 5%

Total 60 100%

5% 7%

12%

41%

12%

B Si, lo recomendaria

H Oportunidad de obtener un empleo
al salir del programa

M Por las competencias que se
adquieren

B Por conocimientos adquiridos y la
experiencia laboral

B Aprendizaje en la practica

m Por formacion profesional que
ofrece

Apoyo economico

Los datos reflejan que el 41% de los becados recomendaria a otros jovenes (que cumplen
con los requisitos establecidos), participar en el Programa de Formacion de Capital
Humano, por conocimientos adquiridos y la experiencia laboral que brinda, el 13%
manifiesta que recomendaria el programa por la formacion profesional que ofrece al
participar en este, mientras un 12% lo recomendaria por las competencias que se adquieren,
otro 12% lo haria porque en el programa se adquiere aprendizaje en la practica, el 10% de
los becados expresa que lo recomendaria por la posibilidad u oportunidad de obtener un
empleo al salir del programa, el 7% manifestd Unicamente que si lo recomendaria,
finalmente el 5% lo recomendaria por el incentivo o0 apoyo econémico que se proporciona.
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PREGUNTA 3. En su opinion, ¢Cuéles son las fortalezas y deficiencias del programa?

Categoria Frecuencia |Porcentaje
Constantes capacitaciones 27 45%
Nuevos conocimientos en area de estudio 12 20%
Experiencia laboral 9 15%
Practica de lo aprendido 7 12%
Retribucion econémica 5 8%

Total 60 100%

8%

15%

20%

Fortalezas

45%

M Constantes capacitaciones

M Nuevos conocimientos en area

de estudio

i Experiencia laboral

H Practica de lo aprendido

i Retribucion economica

De acuerdo a los datos, el 45% de los becados opina que una de las fortalezas del programa
son las constantes capacitaciones que le son impartidas para su formacion profesional, el
20% opina que la adquisicion de nuevos conocimientos en su rea de estudio es una de las
fortalezas mas importantes, mientras que el 15% considera a la experiencia laboral como
fortaleza, el 12% otorga relevancia a la practica de lo aprendido y finalmente el 8% de los

becados considera a la retribucién econémica como fortaleza del programa.
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Categoria Frecuencia |Porcentaje
Poca profundizacién de temas en capacitaciones 27 45%

Poca relacion del area de estudio al area en que se destaca el

becario 11 18%
Rotacion del personal 4 7%
Escasa oportunidad de empleo en la institucion 6 10%

Poca remuneracion 2 3%
Ninguna 10 17%
Total 60 100%

10%

7%

18%

Deficiencias

45%

H Poca profundizacion de temas en
capacitaciones

H Poca relacion del area de estudio al
area en que se destaca el becario

i Rotacion del personal

M Escasa oportunidad de empleo en

la institucion

H Poca remuneracion

H Ninguna

De acuerdo a los datos, el 45% de los becados opina que una deficiencia del programa es la
poca profundizacion de temas impartidos en las capacitaciones, el 18% considera que la
poca relacion del area de estudio al area en que se destaca el becario es una deficiencia que
debe ser atendida, el 17% no brindd su opinion absteniéndose de contestar la pregunta, el
10% considera una deficiencia en el programa, la escasa oportunidad de obtener un empleo
dentro de la institucion (MH) donde realizan sus practicas, el 7% de becados considera la
rotacion del personal como una deficiencia por la reduccién de tiempo y oportunidades para
aprender mas acerca de un area especifica y finalmente el 3% opina que la poca

remuneracion es una deficiencia del programa.
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PREGUNTA 4. ;Considera que las competencias profesionales que esta adquiriendo tanto
en su formacion académica asi como en el "Programa de Formacion de Capital Humano",
le podrian facilitar su incorporacion al entorno laboral?

Categoria Frecuencia |Porcentaje
Conocimientos adquiridos en &rea de estudio 21 35%
Experiencia laboral 17 28%
Practica de lo aprendido 7 12%
Competencias adquiridas como liderazgo, trabajo en equipo,

etc. 9 15%
Précticas en MH como referencia laboral 6 10%

Total 60 100%

® Conocimientos adquiridos en area
10% de estudio

m Experiencia laboral

Practica de lo aprendido

®m Competencias adquiridas como
liderazgo, trabajo en equipo, etc.

® Practicas en MH como referencia
laboral

En base a los datos, se refleja que el 35% de los becados considera que los conocimientos
adquiridos en su area de estudio le podran facilitar su incorporacién al entorno laboral, el
28% considera que es la experiencia laboral la que le dara acceso a obtener un empleo,
mientras un 15% da mayor relevancia a las competencias profesionales adquiridas como
liderazgo, trabajo en equipo, etc., el 12% opina que la puesta en practica de lo aprendido, le
facilitara su incorporacion al ambiente laboral, mientras que el 10% considera que realizar
las précticas en ministerio de hacienda les servird como referencia laboral que les otorgara
mayor acceso a un empleo.
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PREGUNTA 5. ;Considera usted que estd desarrollando mas o nuevas competencias
profesionales en las practicas que realiza en el Ministerio de Hacienda?

Categoria Frecuencia |Porcentaje
Relaciones Interpersonales 8 13%
Trabajo en equipo 20 34%
Liderazgo 5 8%
Inteligencia emocional 6 10%
Manejo del estrés 7 12%
Habilidades técnicas 14 23%

Total 60 100%

12%

8%

13%

34%

M Relaciones Interpersnales

M Trabajo en equipo

m Liderazgo

H Inteligencia emocional

B Manejo del estrés

m Habilidades tecnicas

De acuerdo a los datos, se observa que el 34% de los becados considera que ha desarrollado
la competencia de trabajo en equipo, el 23% manifiesta que ha desarrollado habilidades
exclusivamente técnicas que competen a su area profesional, el 13% considera que ha
logrado desarrollar sus relaciones interpersonales, mientras el 12% expresa que ha
aprendido a manejar el estrés, el 10% piensa que ha logrado desarrollar la inteligencia
emocional y finalmente el 8% considera al liderazgo como una competencia que ha

adquirido.
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PREGUNTA 6. (Cree que las competencias profesionales que ha venido adquiriendo
desde que entr6 en el proceso de formacion del programa se han fortalecido en el campo

laboral?

Categoria Frecuencia | Porcentaje
Adquisicion de experiencia laboral 12 20%
Actualizacion de conocimientos previos 5 9%
La practica de conocimientos adquiridos 15 25%
Mejora de relaciones interpersonales 6 10%
Trabajo en equipo 10 17%
Manejo de emociones 8 12%
Toma de decisiones 4 7%

Total 60 100%

7%

17%

9%

B Adquisicion de experiencia laboral

M Actualizacion de conocimientos
previos

M La practica de conocimientos
adquiridos

B Mejora de relaciones
interpersonales
M Trabajo en equipo

B Manejo de emociones

Toma de decisiones

Se observa que el 25% de becados considera que las competencias profesionales que posee
se han fortalecido durante su proceso de formacion en el programa a través de la préactica de
conocimientos adquiridos, el 20% manifiesta que ha sido a través de la adquisicién de
experiencia laboral, mientras que el 17% expresa que el trabajo en equipo es una de las
competencias que ha logrado fortalecer durante su formacion, el 12% manifiesta que es el
manejo de emociones la competencia fortalecida, el 10% considera que durante su
formacion ha experimentado una mejora en sus relaciones interpersonales, el 9% opina que
sus competencias se han fortalecido a través de la actualizacién de conocimientos previos,
finalmente el 7% manifiesta que ha experimentado de manera progresiva una mejora en la

toma de decisiones.
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PREGUNTA 7. ;Qué importancia considera usted que otorgan las empresas u
organizaciones a la hora de realizar una contratacion por las habilidades profesionales
(inteligencia emocional, manejo del estrés, liderazgo, comunicacion, etc.)?

Categoria Frecuencia |Porcentaje
El desempefio laboral 5 8%
Conocimientos adquiridos en area de estudio 7 12%
Liderazgo 6 10%

El trabajo en equipo 6 10%
Inteligencia emocional 10 17%
Relaciones Interpersonales 5 8%

La comunicacion 5 8%
Experiencia laboral 16 27%

Total 60 100%

8%

8%

17%

10%

10%

M El desempefio laboral

B Conocimientos adquiridos en area

de estudio
W Liderazgo

M El trabajo en equipo

M Inteligencia emocional

M Relaciones Interpersonales

I la comunicacion

I Experiencia laboral

En base a los datos, se refleja que el 27% de becados considera que las empresas otorgan
mayor importancia a la experiencia laboral sobre otros aspectos, sin embargo el 17%
considera que la inteligencia emocional es muy tomada en cuenta al momento de contratar
personal, el 12% manifiesta que una empresa contrata en base a conocimientos adquiridos
en area de estudio de la persona, el 10% piensa que las empresas dan importancia a
personas con caracteristicas sobresalientes de liderazgo, el otro 10% considera que es al
trabajo en equipo al que se le da mayor importancia, mientras que un 8% opina que las
relaciones interpersonales son muy importantes para una empresa al momento de contratar,
y finalmente el otro 8% manifiesta que una empresa otorga mucha importancia a la

comunicacion al momento de ocupar una plaza.
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PREGUNTA 8. Describa cual ha sido su experiencia durante el proceso del Programa de

Formacion Capital Humano:

Categoria Frecuencia |Porcentaje
Experiencia de desarrollo personal y profesional

personal y profesional 35 59%
Enriquecimiento de conocimientos 8 13%
Puesta en practica de lo aprendido 5 8%
Establecimiento de adecuadas relaciones interpersonales 11 18%
Experimenta Insatisfaccion 1 2%

Total 60 100%

2%

8%

59%

13%

B Experiencia de desarrollo personal
y profesional

B Enriguecimiento de conocimientos
I Puesta en practica de lo aprendido
M Establecimiento de adecuadas

relaciones interpersonales

H Experimenta Insatisfaccion

De acuerdo a los datos, el 59 % de becados manifestd que ha experimentado durante su
participacién en el programa, un desarrollo personal y profesional, el 18% expresé que
durante su formacion ha logrado establecer adecuadas relaciones interpersonales, el 13%
manifesté que ha experimentado el enriquecimiento de conocimientos durante su proceso
de formacién, el 8% expresd que su experiencia se basa en la oportunidad de poner en
practica lo aprendido en el programa y finalmente el 2% manifestd un sentimiento de

insatisfaccion con el programa.
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6.2.2 Entrevistas a egresados

PREGUNTA 1. Segun su opinion ¢Cual es el aporte del Programa de Formacién de
Capital Humano que lleva acabo el Ministerio de Hacienda?

Categoria Porcentaje
Adquisicion de nuevos conocimientos 27%
Adquisicion de nuevos conocimientos y experiencia 17%
Aporta nueva experiencia laboral 20%
Insercion al &mbito laboral 33%
Toma de responsabilidades 3%
Total 100%

M Adquisicio’n de conocimientos

H Adquisicidn de conocimientos y

experriencia

i Aporta experiencia laboral

H Insercion al ambito laboral

i Toma de responsabilidades

Se observa que el 33% de egresados considera que el aporte del programa es la insercion al
ambito laboral, un 27% opina que es la adquisicion de conocimientos, por otra parte un
20% expresa que aporta nueva experiencia laboral, el 17% dice que es la adquisicion de
nuevos conocimientos y experiencia, y el 3% final que aporta la toma de
responsabilidades.
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PREGUNTA 2. ;Recomendaria el "Programa de Formacién de

Capital Humano" a
jévenes que cumplen con los requisitos establecidos para esta beca?

Categoria Porcentaje
Por la formacion profesional 27%
Obtencion de un empleo 53%
Incremento de conocimiento 20%
Total 100%

m Por la formacion profesional
® Obtencion de un empleo

® Incremento de conocimiento

Esté items refleja que un 53% de egresados manifestd que recomendaria el programa para

la obtencion de un empleo, el otro 27% por la formacién profesional y el tltimo 20% por el
incremento de conocimiento.
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PREGUNTA 3. En su opinion, ¢Cuéles son las fortalezas y deficiencias del programa?

Categoria Porcentaje

Adquisicion de conocimiento y experiencia 33%

Capacitacion al personal 43%
Cuenta con profesionales 4%
Desarrolla practico de la carrera 7%
Formacion en la aplicacion de la ley 3%
Integrar un grupo de trabajo 3%

Total 100%

3% Fortalezas

H Adquisicién de conocimiento y
experiencia.
H Capacitacion al personal

i Cuenta con profesionales
M Desarrollo practico de la carrera
M Formacion en la aplicacién de la

ley
M Integrar un grupo de trabajo

Por medio de los datos se observa que un 43% de exbecarios manifestdo que entre las
fortalezas se encuentra la capacitacion al personal, otro 33% expreso que la adquisicion de
conocimiento y experiencia, un 7% dijo que el desarrollo practico de la carrera, un 3%

menciond la formacién en la aplicacion de la ley, y el Gltimo 3% el. integrar un grupo de
trabajo.
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Categoria Porcentaje

Salario limitado y capacitaciones muy breves 34%
La organizacion inadecuada. 21%

No poseer acceso a conocimientos plenos 17%
Carreras no corresponden al area desempefiada 8%
Trabajo sistematico 8%
Diferencia de trato entre becario y empleado 4%
No hay deficiencias 8%

Total 100%

Deficiencias

H Salario limitado y
capacitaciones muy breves

H La organizacion

i No poseer acceso a
conocimientos plenos

H Carreras no corresponden al
area desempefiada

M Trabajo sistematico

i Diferencia de trato entre
becario y empleado

i No hay deficiencias

Con base a los resultados obtenidos se verifican que un 34%

opina que el entre las

deficiencias estan el salario limitado y capacitaciones son muy breves, un 21% dice que la
organizacion inadecuada, el otro 17% manifiesta no poseer acceso conocimientos pleno,
por otra parte un 8% expresa que las carreras no corresponden al area desempefiada, de
igual forma otro 8% dice que el trabajo es sistematico, otro 4% manifiesta que hay
diferencia de trato entre becario y empleado y un 8% opina que no hay deficiencias en el

programa.
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PREGUNTA 4. ;Considera que las competencias profesionales que ha obtenido tanto en
su formacion académica asi como en el "Programa de Formacion de Capital Humano", le

han facilitado su incorporacién al entorno laboral?

Categoria Porcentaje
Mas oportunidades de trabajo 30%
Mas experiencia obtenida 63%
No 7%
Total 100%

B M3s oportunidades de trabajo
B Experiencia obtenida

E No

Se observa que el 63% de los exbecarios dice que si, por mas experiencia obtenida, el otro
30% expresa que porque hay mas oportunidades de trabajo y el 7% opina que no se le ha

facilitado su incorporacion al entorno laboral.
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PREGUNTA 5. ¢Considera que desarrollo mas o nuevas competencias profesionales
durante las practicas profesionales que realizo en el Ministerio de Hacienda?

Categoria Porcentaje
Adquisicién y desarrollo de competencias. 50%
Adquisicion de nuevas competencias 50%
Total 100%

H Adquisicion y desarrollo de
competencias

M Adquisicidon de nuevas
competenciasSl

Los datos manifiestan que del 30% de egresados entrevistados, el 50% de ellos expresd que
obtuvierdn la adquisicion y desarrollo de competencias y el otro 50% manifesto que logro
la aquisicion de nuevas competencias.
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PREGUNTA 6. ;/Cree que las competencias adquiridas durante su proceso de formacion
en el programa se han fortalecido en el campo laboral?

Categoria Porcentaje
Plus de conocimientos 24%
Confianza en el desempefio laboral 31%
Por la experiencia 42%
No 3%
Total 100%

M Confianza en el desempefiio

laboral

M Plus de conocimientos

i Por la experiencia

H No

Se refleja en este item que el 42% de exbecarios opina que se ha fortalecido como un Plus
de conocimientos, ya que algunos estan en areas diferentes a la carrera cursada, por otra
parte un 31% manifiesta que se han fortalecido por la confianza en el desempefio laboral,
mientras un 24% por la experiencia 'y el 3% restantes dice que no se ha fortalecido,
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PREGUNTA 7. ¢Para cuantas empresas u organizaciones (incluida su propia empresa en
caso de ser autbnomo o empresario individual) ha trabajado desde que realizé su préctica en

el programa de becas?

Categoria Porcentaje
Uno 40%
Dos 33%
Tres 7%

Cuatro 3%
Ninguna 17%
Total 100%

HUno

H Dos

M Tres

M Cuatro

M Ninguna

Por medio de los datos se observa que un 40% opina que ha tenido 1 experiencia laboral
fuera de este programa, un 33% manifiesta que ha tenido 2 trabajos ademas de estar en este
proecto, un 17% dice que no ha tenido ninguno, un 7% expresa que ha laborado en 3 fuera
de este programa, y un 3% restante expresa que 4.
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PREGUNTA 8. ;Considera que ha logrado su desarrollo profesional?

Categoria Porcentaje
Desarrollo profesional constante 60%
Expectativas laborales completas 27%
No 13%
Total 100%

m Desarrollo profesional constante
m Expectativas laborales completas

= No

Los datos mostraron que un 60% de los egresados considera que el desarrollo profesional es
constante, el otro 27% opina que sus expectativas laborales estdn completas, mientras un

13% manifiesta que no lo han alcanzado aun.
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PREGUNTA 9. ;Qué importancia considera usted que otorgan las empresas u
organizaciones a la hora de realizar una contratacion por las habilidades profesionales
(inteligencia emocional, manejo del estrés, liderazgo, comunicacion, etc.)?

Categoria Porcentaje
Mucha importancia 2%
Mas 0 menos 21%
Nada 7%
Total 100%

H Mucha importancia

H M3ds o menos

i Nada

7%

Este item refleja que el 72% de los exbecarios considera que las empresas otorgan mucha

importancia a las habilidades profesionales, un 21% dice que mas o0 menos y el ultimo 7%

expresa que nada.
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PREGUNTA 10. ¢ Donde trabaja actualmente?

Categoria Porcentaje
DGA 27%
Ministerio de Hacienda 36%
MINED 23%
Otros 14%
Total 100%

HDGA

H MINED

i Ministerio de Hacienda

M Otros

Por medio de los datos se logra visualizar que el 36% de egresados se encuentran laborando
actualmente en el Ministerio de Hacienda, un 27% en la direccion general de aduanas, el
23% en MINED, mientras el 14% final expresan que laboran en otros lugares.
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PREGUNTA 11. ; Tiene mas de un trabajo actualmente?

No

H1

Los datos manifiestan que todos los egresados no tienen méas de un trabajo actualmente.
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PREGUNTA 12. Describa cual fue su experiencia durante el proceso del Programa de
Formacion Capital Humano:

Categoria Porcentaje
Muy satisfactoria 35%
Satisfactoria 59%
Poco satisfactoria 6%
Total 100%

H Muy satisfactoria

M Satisfactotia

i Poco satisfactoria

Se observa que el 59% de exbecarios opinan que su experiencia en el programa fue
satisfactoria, el 35% manifiesta que fue muy satisfactoria y el 6% restanta dice que fue
poco satisfactoria.
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PREGUNTA 13. Describa como es su experiencia ahora que se encuentra laborando?

Categoria Porcentaje
Excelente 53%
Muy bueno 17%
Bueno 13%
Totalmente diferente 17%
Total 100%

M Excelente

E Muy bueno

id Bueno

H Totalmente diferente

Con base a los datos obtenidos el 53% de los ex participantes dice que su experiencia
laboral hoy por hoy es excelente, mientras el 17% que es muy bueno, otro 17% totalmente
diferente a lo vivido en el programa, y un 13% final opina que fue bueno.
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6.2.3 Entrevistas a facilitadores

1. ¢Considera usted que el "Programa de Formacion de Capital Humano™ ayuda a mejorar
la preparacion de los estudiantes para la insercién al campo laboral?

Categoria Porcentaje
Aplicacion de conocimientos 40 %
Conocimiento en normativa aduanera 10 %
Practicos y no se imparten en universidades 30 %
Refuerzo de lo tedrico con lo practico 20 %
Otros 30%

Total 100%

Conocimiento en
normativa aduanera
10%

Refuerzo de lo
tedrico con lo
practico
20%

Los facilitadores entrevistados coinicden en que el Programa de Formacién de Capital Humano si
propicia la incorporacion de los jovenes al mercado laboral, argumentando diversas razones; asi el
30% opino que el programa es practico y las tematicas que se imparten no son ensefiadas por las
universidades; el 40% coincide en que permite aplicar los conocimientos a un area concreta de
trabajo; el 20% afirma que es refuerzo de lo tedrico con lo préctico, y el 10% considera que propicia
la incorporacion al campo laboral por los conocimientos que se adquieren en normativa aduanera.
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2. ¢Qué metodos implementa para ejecutar el programa?

Categoria Porcentaje
Facilitacion del aprendizaje 30 %
Practica en el area de especializacion %

Todas las anteriores 40 %
Total 100%

M Facilitacién del aprendizaje

M Todas las anteriores

id Practica en el area de
especializacion

Segun lo expuesto por los facilitadores coinciden en que los métodos que se utilizan para
impartir las diferentes capacitaciones son la facilitacion de aprendizaje, haciendo uso de
diferentes tecnicas y siempre bajo un enfoque de trabajo en equipo, el 30% opina en que la
practica en el area de especializacién es el método mas utilizado pues los jovenes aprenden
haiendo en un entorno laboral real que les permitira desarrollar nuevas competencias,; el
40% afirma que utilizan ambos métodos, pues lo tedrico va de la mano con lo préactico.
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3. En el proceso de formacion ¢de qué manera se encargan de desarrollar o fortalecer en los
participantes las competencias laborales que necesitan para incorporarse al mercado
laboral?

Categoria Porcentaje
Exposicion de temas y contenidos 20 %
Practica en el area de especializacion 80 %
Total 100%

Exposicion de
temasy
contenidos

20%

Segun el 80% de los facilitadores la préctica en el area de especializacion es el pilar
fundamental para el fortalecimiento de competencias laborales en los becarios; el 20%
coincidié en que para propiciar este fortalecimiento lo mas adecuado es el entrenamiento
mediante la exposicién de temas y contenidos.
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4. ;{Qué competencias son desarrolladas en la formacion profesional de los participantes?

Categoria Porcentaje
Aplicacion de normativa 70 %
Conocimientos teorico practico 10 %
Desarrollo de experiencias 10 %
Clasificacion arancelaria de mercancias 10 %
Total 100%

H Aplicacién de normativa

H Conocimientos teorico practico

i Desarrollo de experiencias

M Clasificacion arancelaria de
mercancias

El 70%de los facilitadores opinan que una de las principales competencias desarrolladas es
la aplicacion de normativa aduanera, mientras que el 10% considera que el conocimiento
tedrico practico se ve fortalecido, un 10% opina que los becarios desarrollan mas

experiencia laboral; y un 10% afirma que la clasificacion arancelaria de mercancias.
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5. ¢Considera que estas competencias otorgan mayor posibilidad a los participantes de

incorporarse al mercado laboral?

Categoria Porcentaje
Conocimiento aplicado a todas las empresas importadoras 20 %
Incrementar conocimiento aduanero 20 %
Experiencia laboral 30 %
Conocimientos especificos de aduanas 20 %
Si 10 %
Total 100%
4 R
E Conocimiento aplicado a todas
las empresas importadoras
H Incrementar conocimiento
aduanero
il Experiencia laboral
H Conocimientos especificos de
aduanas
M Si
- J

Al indagar si las competencias que los becarios desarrollan le posibilitan incorporarse al
mercado laboral, un 30% de los facilitadores consideran que si ya que obtienen mayor
experiencia laboral, un 20% afirman que si les beneficia debido a que el conocimiento que
adquieren en el programa puede ser aplicado a todas las empresas importadoras, un 20%
opinan que su participacion en el programa implica que obtienen conocimientos especificos

de aduanas, y un 10 % solo opina que si les facilita la incorporacion al mundo laboral.
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6. ¢De qué manera logran los participantes su insercion al campo laboral, de acuerdo a lo
que las empresas otorgan mayor importancia?

Categoria Porcentaje
Perfil basado en conocimientos especializados 90 %
Perfil basado en conocimientos técnicos 10 %
Recomendaciones de familiares, amigos o autoridades de la

empresa 0%
Total 100%

m Perfil basado en conocimientos
especializados

m Perfil basado en conocimientos técnicos

m Recomendaciones de familiares o amigos a
autoridades de la empresa

Segun el 90 % de los facilitadores entrevistados las empresas otorgan mayor grado de
importancia a un perfil basado en conocimientos especializados, pues esto permite que el
colaborador logre desempefiar mejor su puesto de trabajo; por lo que tener un
entrenamiento adecuado se convierte en una pieza fundamental para desemperfiar las
funciones con efectividad; un 10% opina que le conceden mayor importancia a un perfil
basado en conocimientos técnicos.
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6.2.4 Guia de observacioén

De acuerdo a lo percibido en la guia de observacién se puede decir que en cuanto al
ambiente de las instalaciones donde laboran, los becarios del Programa se observo una
adecuada iluminacion; ventilacion inadecuada ya que en ciertos lugares no habia, mientras
en otros era excesiva, con respecto al espacio fisico se observé muy reducido al punto del

hacinamiento, infraestructura muy antigua, ascensores deteriorados.

En cuanto a las actitudes de los becarios a la hora de estar laborando se percibieron muy
atentos y entusiastas, este ultimo rasgo de acuerdo a la personalidad ya que no faltaron los
que se evidenciaron indiferentes, aunque fueron una minoria, se pudo observar que
muestran tono de voz adecuado, presencia de saludo, adecuada presentacion personal,
aunque cabe mencionar que uno de los licenciados jefe de area nos manifestaba que varios
de los participantes del programa, se presentaban a trabajar en short o camisetas, cuestion
gue no nos consta porque no se pudo verificar, mas aun se pretende tomar en cuenta, por

otra parte se observé que ven a los 0jos cuando se dirigen al usuario.

Sin embargo los becarios de una de las dependencias a la que se asistid, se mostraron muy

apaticos e irritables, posiblemente por ser el area mas hacinada del Ministerio de Hacienda.
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6.2.5 Test DISC egresados

13%

Categoria Porcentaje
Estable 27 %
Concienzudo 27 %
Estable, concienzudo 10%
Influyente, concienzudo 30
Influyente, estable 3%
Dominante, estable 13%
Influyente 3%
Dominante 7 %
Dominante, concienzudo 7%
Total 100%
Influyente, estable Infll;\z/tjnte CZ]:ICL:Z?,;]:ZIO
3% N T m 3
Dominante, .
estable

‘Dominante
7%

Dominante,
concienzudo
7%

estable,
concienzudo
10%

Como se observa el 27% de egresados tiene méas preponderancia en la dimension
Concienzudo, lo que significa que estas personas otorgan mayor énfasis a trabajar con
constancia, Yy asi asegurarse de lograr calidad y precision; otro 27% se encuentran en la
dimension mas alta de estable, para estas personas es muy importante colaborar con otras
personas dentro de las circunstancias existentes para llevar a cabo su trabajo.
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6.2.6 Test DISC becarios

Categoria Porcentaje
Concienzudo 2204
Dominante, influyente 204
Influyente 10%
Concienzudo, dominante 3%

Estable 32%
Estable, concienzudo 17%
Dominante 1%
Influyente, estable 13%

Total 100%

B Concienzudo

H Concienzudo, dominante

® Dominante

B Dominante, influyente

M Estable

m Influyente, estable
Influyente

Estable, concienzudo

De los becarios entrevistados se observa que un 32% se encuentra en la dimension mas alta
de estable cuyos rasgos son colaborar con los demas, facilidad para desarrollar habilidades
especializadas, y el otro es de un 22% de personas con la dimensién concienzudo mas alta,
lo cual podria significar a que es una personas que trabaja con mucha constancia y busca la

calidad.
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6. 3 Interpretacion de Resultados

Se recolectd la informacidn a través de la técnica de tres entrevistas abiertas, apoyadas en
un cuestionario conformado por 8 items dirigido a becarios participantes en el Programa de
Formacion de Capital Humano, un cuestionario de 13 items dirigido a egresados, que son
antiguos participantes en el programa y un cuestionario de 6 items dirigido a facilitadores,
encargados de desarrollar el programa, acompafiados de una guia de observacion y la
aplicacion de la prueba psicologica DISC (Cleaver) un inventario de caracteristicas de
personalidad y competencias laborales, herramienta muy utilizada en las organizaciones
para la seleccién del personal, la informacion se obtuvo de personal becado, que realiza sus
practicas en Ministerio de Hacienda, Direccién General de Impuestos Internos, Direccion
General de Aduanas, entre otras, también con personal egresado que labora en dichas

entidades y facilitadores.

De acuerdo a los datos obtenidos en las entrevistas aplicadas a los tres grupos en estudio,
becarios, egresados y facilitadores del Programa de Formacién de Capital Humano, se
manifestd que el 34% de los becarios ha desarrollado nuevas competencias profesionales a
partir de su participacion en el programa, referentes al trabajo en equipo, ya que las
funciones que realiza el personal de un area especifica (donde se encuentra destacado el
becario), aunque son diferentes, estan relacionadas y deben cumplir metas de manera
conjunta, situacion que requiere o demanda el trabajo en equipo; de acuerdo a los datos
obtenidos con la aplicacion de la prueba psicoldgica DISC, un 32% se encuentra en la
dimensién mas alta de estable cuyos rasgos son colaborar con los demas; de manera que el

mantenimiento de ese contacto humano, propicia el desarrollo de habilidades sociales, tales
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como el mejoramiento de las relaciones interpersonales, por el constante contacto con sus
compafieros de area; sin embargo, a pesar de que jovenes becarios reconocen haber logrado
desarrollar nuevas competencias y habilidades durante sus préacticas, consideran que las
competencias profesionales adquiridas tanto en su formacion académica, como en el
programa, que le podrian facilitar su incorporacion al entorno laboral, estan relacionadas a
los conocimientos adquiridos en su area de estudio o habilidades meramente técnicas, razon
por la cual, dan mucha importancia a la experiencia laboral obtenida en su area profesional,
pues piensan que las empresas otorgan mayor importancia precisamente a la experiencia y
conocimientos especializados que una persona pueda brindar al puesto que desea ocupar,
también consideran que se da importancia al desempefio laboral con que la persona
defienda ese puesto, remarcando de esta manera su eficiencia como profesional, lo cual
explica que en resultados de la prueba DISC se encontrara un 22% de becarios con la
dimension concienzudo mas alta, lo cual sefiala que son personas que trabajan con mucha
constancia y buscan la calidad, que ponen mucha atencién, cuidado y aplicacién en lo que
hacen, y toman no con menor importancia, pero si como un complemento, las competencias
profesionales tales como liderazgo, relaciones interpersonales, inteligencia emocional, etc.;
mientras el 63% de egresados considera que le facilito su incorporacion al entorno laboral,
la experiencia obtenida durante su formacion en el programa, ya que piensan que es a lo
que las empresas u organizaciones otorgan mayor importancia, no sin considerar la
existencia de competencias que desean que el aspirante u ocupante a un puesto posea,
dandoles la importancia necesaria para cada caso; el 40% de facilitadores consideran que el
programa prepara a los becarios para su insercion al campo laboral, aportando un plus de
conocimiento que no es impartido en las universidades, y dando la oportunidad de aplicar

dichos conocimientos especializados en su ambito profesional, ya que consideran que las
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empresas u organizaciones otorgan mayor importancia a un perfil profesional basado en
conocimientos especializados, por tanto el programa ofrece capacitaciones que brindan ese
apoyo en conocimientos y los becarios adquieren un aprendizaje significativo para su
formacion profesional, en el programa se implementan métodos basados en la facilitacion
del aprendizaje, asi como la practica en el area de profesion del becario, de esta manera el
45% de becarios considera que las capacitaciones son una de las fortalezas mas
significativas del programa, pues a través de estas adquieren informacion que enriquece sus
conocimientos previos o adquieren nuevos conocimientos que los preparan para aplicarlos
de manera préctica en el &rea en que se encuentran destacados, adquiriendo la experiencia
requerida para apropiarse de ese aprendizaje, sin embargo consideran que existe poca
profundizacién de temas en las capacitaciones, coincidiendo con el 34% de egresados que
considera que el tiempo de capacitacién es limitado, de manera que el tiempo esta
relacionado a la calidad y cantidad de capacitacion que se esta impartiendo a los becarios,
y de acuerdo al area en que se destacan los becarios, existe una clara insatisfaccion de parte
de algunos que manifiestan que el area en que se encuentran destacados no es el area que
corresponde a su profesidon, mientras otros se expresan en desaprobacién a la rotaciéon de
personal, ya que al rotar de un area a otra en lapsos de tiempo muy cortos, no logran el
aprendizaje de los procesos de dicha &rea de manera adecuada, aspectos que dificultan el

desarrollo de competencias.

El programa otorga una formacion complementaria al aprendizaje adquirido en la
universidad, donde se prepara a los jovenes segun sus areas de estudio o profesion, de
acuerdo a lo anterior el 32% de los becarios consideran que uno de los aportes mas

importantes del programa es la experiencia laboral que adquieren realizando sus practicas
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en este, ya que tienen la oportunidad de aplicar el aprendizaje obtenido, al area donde se
destacan, consideran que la adquisicién de nuevos conocimientos y competencias en su
area de estudio, les seran de utilidad al momento de insertarse al &mbito laboral; en cambio
el 63% de los egresados opinan que la insercion al &mbito laboral es el mejor aporte del
programa, y que la adquisicion de nuevos conocimientos y experiencia en su area de
estudio les facilito dicha insercidn, los cuales se han fortalecido por un desempefio laboral
adecuado y constante en la institucion donde se encuentran laborando, de acuerdo a los
resultados de la prueba DISC, el 27% de egresados posee mayor predominio en la
dimension concienzudo, lo que significa que otorgan mayor énfasis a trabajar con

constancia, Y asi asegurarse de lograr calidad y precision.

Se puede decir que el Ministerio de Hacienda funciona como un centro de formacion
profesional cuyo programa de formacion de capital humano contribuye a fortalecer

competencias en jovenes participantes del programa para laborar en entidades publicas.
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6.4 Diagnostico

Después de la aplicacion de los diferentes instrumentos como: Guia de entrevista, Guia de
observacion y Test DISC; y la posterior integracion de resultados, se puede inferir que el
Programa de Formacion de Capital Humano influye directamente en el desarrollo de
competencias de los becarios, asi mismo influyo en egresados, para que desarrollaran una
serie de competencias profesionales, con las que obtuvieron mayores oportunidades de
insertarse en el mercado laboral, por tanto se puede decir que ha sido efectivo; a pesar de
ello es posible mejorar dicho programa, disefiando una propuesta reestructurativa que
contribuya al crecimiento positivo del proceso formativo, contribuyendo al fortalecimiento
de competencia y ofreciendo el ingreso de tematicas enfocadas a  habilidades
profesionales, para efecto de que al participante se le facilite la insercién laboral, y asi
mismo el aprendizaje sea completo y los resultados sean dptimos. Sin embargo, las
necesidades que se presentaron después del analisis de resultados y posterior interpretacion

para ser tratadas, son las siguientes areas:

El liderazgo

Trabajo en equipo
Relaciones interpersonales
Inteligencia emocional
Manejo del estrés

La comunicacion
Disponibilidad de tiempo

Adaptacién al cambio

© © N o g B~ w DR

Automotivacion
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CAPITULO 7

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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7.1 Conclusiones

1. Después de haber analizado cada uno de los resultados obtenidos, por medio de la
investigacion, se concluye que la influencia del programa radica en brindar
conocimientos tanto teéricos como practicos en materia de hacienda publica; por
tanto la experiencia en este proceso, le ofrece a los participantes la oportunidad de
adquirir un empleo en esta rea, mas ain no ofrece todas las competencias idéneas

para poder sobrellevar el clima laboral, tanto en el ambito pablico como privado.

2. Con base a los resultados presentados, se concluye que se presentara una propuesta
de programa de capacitacion, que implique tematicas como: Liderazgo, Trabajo en
equipo, Administracion efectiva del tiempo, Adaptacion al cambio y Habilidades
para la vida; con el propdsito de contribuir al fortalecimiento de las competencias
de los futuros participantes del programa de Formacion de Capital Humano,

sirviendo esta propuesta como complemento del programa existente.
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7.2 Recomendaciones

1.

Se recomienda profundizar méas en los temas que actualmente imparten, y poner en
préctica la especializacion de acuerdo a la carrera de los participantes, ya que con
ello tanto los becarios como ex becarios puede que se muestren mas motivados,
interesados y comprometidos con el desempefio laboral que ejercen; y por ende las

oportunidades laborales se incrementen.

Se recomienda que la propuesta del "Programa de fortalecimiento de
competencias”, se incorpore al Programa de Formacion de Capital Humano, a fin de
formar profesionales completos y con ello cubrir las expectativas del participante;
ademas que con la formacion especializada de los jovenes becarios, se ofrece una
oferta atractiva de profesionales que puedan ser tomados en cuenta para diferentes
plazas en otras entidades de gobierno, ya que este programa sirve como semillero de

nuevos talentos.
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EPILOGO

“Enseriar no es transferir conocimiento, sino crear las posibilidades para su produccion
o su construccion...” Paulo Freire.

Con el proceso de grado, se investigd la influencia que ejerce el Programa de Formacion de
Capital Humano, que ha patrocinado el Ministerio de Hacienda, en las competencias
laborales de estudiantes becarios y egresados, de la zona metropolitana de San Salvador;
para ello se recogié la informacion necesaria para entregarse de lleno a tal investigacion, al
obtener los resultados de las entrevistas tanto a becarios, ex becarios y facilitadores; se
logré constatar de la mano de la teoria que dicho programa influye relativamente en el
desarrollo de las competencias laborales de los jovenes becarios y egresados, ya que su
incidencia radica en brindar conocimientos tanto tedricos como practicos en materia de
hacienda publica, competencias que son necesarias para que los participantes logren entrar
al mercado laboral, en areas afines; no obstante como se relata en la teoria, el concepto
competencia es bastante amplio, integra conocimientos, potencialidades, habilidades,
destrezas, practicas y acciones de diversa indole (personales, colectivas, afectivas, sociales,
culturales) en los diferentes escenarios de aprendizaje y desempefio. En este sentido, hablar
del desarrollo de la competencia necesariamente implica que el individuo establezca
relaciones entre la préctica y la teoria, transfiera su desempefio a situaciones diversas, y
plantee, y resuelva las situaciones problemas de manera inteligente y critica. De tal forma
que para lograr un desarrollo integral de competencias en los participantes del Programa de
Formacion de Capital Humano, se pretendio complementarlo por medio de una propuesta

de "Programa de Fortalecimiento de Competencias”, que colaboré a la mejora de este
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proyecto, y con ello pueda transcender a la formacién de especialistas altamente
calificados, capaces de resolver las mas diversas problematicas de la practica social y
convertirse en un programa efectivo y eficaz, que pueda ser reproducido por otras entidades

de gobierno
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PRESENTACION

El Programa de desarrollo profesional, denominado: “Tu Primer Paso hacia el éxito”,
disenado para El Ministerio de Hacienda, surge de la necesidad de formar jévenes
integrales y altamente eficientes, que puedan contribuir e impactar de manera positiva
al desarrollo del pais como servidores publicos comprometidos con la gente y para la

gente.

El compromiso de este documento es enriquecer el programa de Capital Humano y
contribuir al fortalecimiento de competencias para su desarrollo individual de los jévenes

participantes.

El contenido del programa consta de 5 talleres, los cuales se pretenden contribuir al
desarrollo profesional de los becarios, implementando actividades practicas y vivenciales

para una mejor efectividad de las teméticas a abordar.



OBJETIVOS DEL PROGRAMA

Objetivo Generals

Implementar un Programa de desarrollo profesional, denominado: “Tu primer paso
hacia el éxito”, para impactar de manera positiva en el fortalecimiento de competencias

en los jévenes Becarios del programa de Capital Humano del Ministerio de Hacienda.

Objetivos Especificoss
v Construir herramientas para el fortalecimiento de competencias y habilidades.

v' Completar al Programa de Capital Humano del Ministerio de Hacienda.



POLITICAS Y NORMAS

POLITICAS |_______NORMAs |

Los facilitadores que

Todos los facilitadores de la tengan acceso al Programa
institucion tendrdn acceso de Capacitacion con
al Programa de ¢ Intervencion deberdn
Capacitacion con solicitarlo al Departamento
Intervencion de Recursos Humanos
Psicoterapéutica previa autorizacion de la

Administracién General

El Programa de
Capacitacion es una
herramienta paraeluso o P
del Ministerio de Hacienda

Debera ser utilizado en
beneficio de los jovenes

de El Salvador SR
El programa serd aplicado Debera ser aplicado a todos
a tos los jovenes Becarios los Becarios del programa
del Programa de Capital @ ® de Capital Humano de
Humano forma igualitaria,

El Programa de
Capacitacion debera
aplicarse segin
calendarizacién
previamente establecida
por los encargados

El Programa de ® ®
Capacitacion puede
aplicarse en cualquier
época del aro.



El programa de capacitacion pertenece al Ministerio de Hacienda de El Salvador, serd
de uso exclusivo del Departamento de Recursos Humanos (o del area que cumpla las
funciones del mismo) y sera utilizado en la institucion beneficiada estando bajo su cargo

y responsabilidad la aplicacion y la actualizacién del mismo.



DESCRIPCION DEL PROGRAMA

Lugares de realizacion:

v" Ministerio de Hacienda
Modalidad: Taller

Duraciéns 4 jornadas de 4 horas y 1 jornada de 6 horas
Perfil del participante:

v Dirigida a becarios de Programa de Capital Humano
v" Que esté dispuesto a aprender.

v" Sea participativo

v" Que sea reflexivo

v" Que quiera compartir sus experiencias.

Talleress

Taller 1 El lider en la Solucién de Conflictos
Taller 2 Equipos altamente efectivos

Taller 3 Adaptacién al cambio

Taller 4 Administracion efectiva del tiempo
Taller 5 Habilidades para la vida

AR NN



DESCRIPCION DE TEMAS

1. El lider en la $oluciéon de Conflictos
Liderazgo:

Se le llama asi al proceso de influir en otras personas y de incentivarlas para que
trabajen en forma entusiasta por un objetivo comdin.

s$olucion de Conflictos:

Se entiende una situacion en que las partes establecen unas relaciones, sin temor, que
resultan aceptables para todos segiin sus preferencias individuales.

Subtemass

e Liderazgo
e Solucién de conflictos

Presentacién —— “Papelitos de Colores”

Informativa ——> "Carrusel"

Reflexiva “El nudo humano”
Constructiva “Torres de Papel”
Evaluativa — “la hoja preguntonas”



2. Equipos altamente efectivos

Trabajo en equipos

En la actualidad, las organizaciones y las empresas que estan a la vanguardia de la
modernidad le dan mayor énfasis al trabajo en equipo ya que les permite lograr y crecer
en sus objetivos. Trabajar en equipo no solo quiere decir trabajar juntos, sino que es todo
un proceso organizado, con ideas diferentes a otros grupos, buscando un camino ganador
donde el trabajador se comprometa conscientemente con los objetivos de la empresa.

Subtemass

e Trabajo en equipo
e Orientacién de resultados

Ambientacién — — “Cow”

Reflexiva ——> "El truco de las sillas"
Participativa "La oruga”
Evaluativa — “Preguntas dirigidas”



3. Adaptacién al cambios

Es una competencia que hace referencia a al versatilidad en el comportamiento, emisién
de conducta.

Subtemas:

e Flexibilidad
e Adaptacion
e Resiliencia

Juego reflexivo —— “El trencito ciego”

Juego reflexive — > “Latelarafia”
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4. Administracion efectiva del tiempos

Proceso mediante el cual se planifica, organiza, dirige, y controla el uso del tiempo para
lograr nuestros objetivos. La gestion del tiempo se entiende como el reparto adecuado
del tiempo de trabajo de una persona en las distintas tareas que tiene que acometer.

Subtemass

e Gestion
e Planificacién
e Procastinacion

Ambientacién — — “Lagranja”

Informativa ——> "El reloj de citas"

Observaciéne —— "inventario del tiempo”
identificacién

Evaluativa — Lluvia de ideas”
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5. Habilidades para la vida

Son un conjunto de destrezas psicosociales cuyo desarrollo incrementa las posibilidades de
las personas a aumentar su desempeno en la vida diaria.

Subtemas:

e Autocuido

e Abrazo terapia
¢ Riso terapia

¢ Relajacién

Ambientacién — > "Ladanza de la serpiente”

Juego Reflexivo — ~ “Yoga de la Risas”

Explicativa “Mi lugar seguro”
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Ministerie de Hacienda de EL Salvader

Programa de fortalecimiento de Competencias
“Tu primer Paso Hacia el Exito”

PLAN OPERATIVO

Nombre del tallers El lider en la solucién de conflictos JORNADA # 1

Objetivo del tallers Analizar y Presentar estratégicas para el lider y los colaboradores en la identificacién y solucién de problemas de
manera efectiva dentro de la organizacién

Usuarioss Becarios de Programa de Capital Humano

Duracién: 4 HORAS

PROCEDIMIENTO
METODOLOGICO

Se dard la Prestardn
bienvenida  atencién a las
a todos los facilitadoras.

ACTIVIDAD OBJETIVO

RESPONSABLES COMPETENCIAS

A FORTALECER

‘ Obtener participant Tendréan una Humanos:
Papehtoi de condlc.lones de e.s v parthpaaon Facilitadores » - .
colores confianza y haciendo activa 20 min Facilitadores del Participacion activa
Presentacion organizacion usodela  Posteriormente Pa rticis:oantes Programa
de equiposde  actividad se entregaran
trabajo de papelitos de
animacién, colores los cuales
se serviran para

potenciara  conocer a los
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PLAN OPERATIVO

Nombre del tallers Equipos altamente efectivos JORNADA #2

Objetivo del tallers Brindar las herramientas necesarias a los participantes para que puedan identificar y poner en préctica los elementos

que facilitan el trabajo de equipos altamente exitosos.

Usuarioss Becarios de Programa De Capital Humano

Duracién: 4 horas

ACTIVIDAD

OBJETIVO

PROCEDIMIENTO

METODOLOGICO

Las
facilitadoras

Los usuarios
deberdan prestar

COMPETENCIAS

RESPONSABLES A FORTALECER

Generar las iniciardn dando  atencion a los
condiciones la bienvenida, facilitadores
optimas que agradeciendo Ademas
.. permitan la la participacion deberdn de
Dinédmica de . P . Humanos: L
. . implementacion  y se explicara tener una 10 . - Participacion
ambientacién: D . Equipo de Facilitadores -
« ” adecuada del de manera participacion  minutos e activa
Cow . . facilitadoras
taller, general el titulo activa.
generando del programa y Se diran
confianza en los el objetivo nombres de
participantes. general que se  frutas, animales

buscar lograr.
Luego se dardn

, verduras, etc.,
yal
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Ministerie de Hacienda de EL Salvader

Programa de fortalecimiento de Competencias

“Tu primer Paso Hacia el Exito”

PLAN OPERATIVO

GOBIERNO DE

ELSALVADOR

UNAMONOS PARA CRECER

- —
N

Nombre del tallers Adaptacion al Cambio JORNADA# 3

Objetivo del tallers Desarrollar competencias de flexibilidad, adaptabilidad, automotivacion, y desarrollo personal, las son indispensables
para asimilar cambios y desarrollar la resiliencia ante las diferentes situaciones

Usuarioss Becarios de Programa de Capital Humano

Duracions 4 HORAS

ACTIVIDAD

“El puente”

OBJETIVO

Identificar
rasgos de
liderazgo,
organizaciéon y
trabajo en
equipo.
Resolver
conflictos v
problemas
utilizando el
andlisis.

PROCEDIMIENTO
METODOLOGICO

Las v
proporcionaran el
material a utilizar.
Se darén las
indicaciones de la
dindmica;

Luego cada
aspirante Al cumplir
la misién
reflexionaremos
quienes han sido los

Se formara una
fila, vy se le

entrega una
hoja de
periédico a
cada
participante

Cada usuario
debera

pararse sobre

15 min

Recurso
humano.

Cronometro.

Gafetes.
Papel de
periédico

RESPONSABLES

Facilitadores

COMPETENCIAS

A FORTALECER

Participacion
activa

Comunicacién no
verbal

Trabajo en equipo
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Ministerie de FHacienda de EC Salvader

GOBIERNO DE

ELSALVADOR
Programa de fortalecimiento de Competencias UNAMONOS PARA CRECER
“Tu primer Paso Hacia el Exito” —

PLAN OPERATIVO

Nombre del tallers Administracion efectiva del tiempo JORNADA #4
Objetivo del tallers Desarrollar competencias que contribuyan a la optimizacién efectiva del tiempo en las actividades diarias.
Usuarioss Becarios de Programa de Capital Humano

Duracién: 4 HORAS

COMPETENCIAS

PROCEDIMIENTO RESPONSABLES | A FORTALECER

METODOLOGICO

Brindar a los Las facilitadoras  Se entregara a cada

ACTIVIDAD OBJETIVO

usuarios, un entregaran usuario un papelito
cimacdlidoy papelitos a cada conteniendo el
de confianza usuario nombre de un Participacion
L. por medio de conteniendo un animal de granja, Humanos: activa
Dindmica de . . p ..
. i una dindmica nombre de un luego tendran que 10 Facilitadores y e
ambientacion . . . . Facilitadores
. de animal, se darédn  agruparse conforme  minutos Participantes
La granja . > . .
ambientaciéon las instrucciones a  al nombre de cada
acorde al los usuarios y esto animal;
nombre de la servird como posteriormente
jornada y ambientacion cada equipo, tendra
vivenciar para el inicio de la 1 minutos para
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Ministerie de Facienda de E Salvader
ELSALVADOR

UNAMONOS PARA CRECER

Programa de fortalecimiento de Competencias ——
° e ° —_ m——
“Tu primer Paso Hacia el Exito”

PLAN OPERATIVO

Nombre del tallers Habilidades para la vida” JORNADA #5

Objetivo del tallers Analizar los hdbitos y las actitudes relacionadas con el auto cuido y descubrir estrategias para aplicarlas en la vida

diaria.
Usuarioss Becarios de Programa de Capital Humano

Duracién: 4 horas

COMPETENCIAS
RESPONSABLES | A FORTALECER

PROCEDIMIENTO

ACTIVIDAD OBJETIVO METODOLOGICO

Las facilitadoras

Los usuarios

Generar las iniciaran dando p
. . . . deberan
condiciones la bienvenida, Participacién
P . prestar p
optimas que agradeciendo la P o
. . . . atencion a los activa
Bienvenida: permitan el puntualidad de e
P . facilitadores. Humanos:
presentacion de desarrollo los participantes. % 10 . -
. o . b Ademas . Equipo de Facilitadores
equipos facilitador  adecuado del Se informard a . minutos e
. . deberdn de facilitadoras
y colaboradores taller, los participantes
tener una
generando que el taller L
n - X participacion
confianza en los auto cuido .
activa.

participantes.  habilidades para
la vida ” duraré
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ANEXOS$ JORNADA +# 5 HABILIDADES PARA LA VIDA

ANEXO 1

ERA UNA $ANDIA GORDA, GORDA

Cancién

Era una sandia gorda, gorda, gorda

Que queria ser la méas ancha del mundo

Y para el mundo conquistar boing, bongi,boing aprendié a saltar

Era una sandia gorda, gorda, gorda

Que queria ser la méas ancha del mundo

Y para el mundo conquistar shuin, shuin shuin, aprendié a nadar; boin, boin, boin, aprendié a saltar

Era una sandia gorda, gorda, gorda

Que queria ser la méas ancha del mundo

Y para el mundo conquistar flash, flash, flash aprendié a caminar, shuin, shuin shuin, aprendié a nadar; boin, boin, boin, aprendié a saltar

Era una sandia gorda, gorda, gorda

Que queria ser la méas ancha del mundo

Y para el mundo conquistar la, la, la, aprendié a cantar; flash, flash, flash aprendié a caminar, shuin, shuin shuin, aprendio a nadar; boin, boin, boin,
aprendié a sal
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ANEXO 2
EL BAILE DE LA SERPIENTE

1- El grupo en circulo y quien facilita al centro empieza a cantar el estribillo mientras se desplaza con las piernas abiertas y
sefiala a quienes se agregaran a la fila.

2- A medida que se va cantando las nifias y los nifios se van agregando a la fila por la parte de atrés pero pasando por entre
las piernas de quienes ya forman el cuerpo de la serpiente, a al vez van cantando e incluyendo a otras nifias y nifios. La
cancion dice asi: “Este es baile de la serpiente que pasa por el monte en busca de su raaaabo y usted también y usted
también ahora es parte de su raaaabo...”

3- En cada “usted”, quien facilita y va a la cabeza, sefiala a alguien que debe atravesar el “tinel” e integrarse a la fila.)

ANEXO 3

ME DAS UN ABRAZO

Se iniciaran estableciendo las reglas para dar abrazos:
v" Aseglrate de contar con permiso antes de dar el abrazo.

v" No olvides el agradecimiento post-abrazo por el apoyo recibido.
v" Asume la responsabilidad de expresar lo que necesitas y el modo en que deseas recibirlo.
v Los abrazos que se comparten deben ser considerados, respetuosos y llenos de afecto.
Se colocan dos filas paralelas de personas, unos frente a otros, a una distancia minima de 3 metros.

Se explicaran los diferentes tipos de abrazos y para qué es cada uno de ellos:

~ Abrazo de oso: este tipo de abrazo es para quienes comparten un sentimiento o una causa comin, cualquiera que desee
/ decir, sin palabras: iEres estupendo/a! O: “Cuenta conmigo para lo que sea”
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cabeza en mutuo contacto y el cuerpo inclinado hacia delante, sin contacto alguno por debajo de los hombros;

n Abrazo con forma de "A”: Ambos de pie, frente a frente, con los brazos alrededor de los hombros, el costado de la

AN

La facilitadora ird tirando de un dado en el que cada cara serd un tipo diferentes de abrazo de los explicados. Cada persona se
acerca al que tiene en frente y se lo entregan.

Gradualmente se van introduciendo nuevos abrazos con su correspondiente forma de abrazar, cada vez a un ritmo mas rapido.
Los miembros del grupo no deben equivocarse.

generalmente se utiliza para decir “Hola” o “ Adiés”.

Abrazo de mejilla: se utiliza para saludar a un amigo o pariente entrado en anos que esté sentado. Compartir la alegria de
un amigo en una ocasion feliz: bodas o graduaciones.

Abrazo sandwich: Se trata de un abrazo para tres, confiere seguridad y transmite solidaridad; proporciona al miembro del
medio una especial sensacién de seguridad, muy beneficiosa si estd viviendo un periodo dificil y necesita apoyo adicional

S

o N
/-‘3' Wy
T

‘1 i Abrazo de costado: El abrazo de costado o lateral es magnifico para dar y recibir mientras dos caminan juntos.
=< También es un abrazo alegre y juguetén

Abrazo impetuoso: El abrazo impetuoso tiene el récord de brevedad. Un abrazante corre y echa los brazos al cuerpo

del otro, le da un rapido apretén antes de soltarlo y sale a toda velocidad.

ANEXO 4
YOGA DE LA RISA

Introduccién breve de la risa y la riso terapia.
Imaginemos que dejemos en casa al adulto con todas las responsabilidades y los problemas, y que ahorita solo esta nuestro nifo

interior
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Regla: te des permiso de ser nifio otra vez
A) Aplausos y calentamiento. Aplausos palma con palma, dedos con dedos, (asi se empieza a estimular las terminales
nerviosas Yy empezamos a crear la quimica de la alegria)
Aplauso ritmo de cha cha, (1,2,cha,cha; se repite dos veces); después se cambia por el mantra 1,2, jojo, jaja...
Nota: marca el final de cada ejercicio

B) Respiraciones profundas

Se realiza una respiracion profunda de la siguiente manera:
se inhala cuando se suben los brazos y se exhala cuando se baja (al tocarnos las puntas de los pies).

Se hace lo mismo pero después de soltar el aire, se dan palmadas en las piernas diciendo jojojaja y caminando en
cualquier direccién riéndose con los demés (la risa puede ser forzada).

C) Actitud juguetona

Lonja: con los manos tocando los pies se suben lentamente hacia atrds diciendo loooon y cuando se llegue hacia arriba
Jajajaja (tres repeticiones)

Cerveza de la risa: con una mano vamos a imagdinar que tenemos una pichelada de cerveza y que en otra tenemos una
jarra vacia, lo que vamos hacer es pasarla de jarra a jarra diciendo aaaaaaaaaaa!! Y llevarla la jarra llena hasta la boca
diciendo aaajajaja!!

Conozcamos nuestra risa: agarrados de la mano en circulo inicia la facilitadora riéndose a carcajadas, y se la paso a otro
mediante un jalon de brazo para que haga lo mismo.

Primer ejercicio de la risa: se juntan las palmas de las manos como si se fuera a orar y se empieza a reir y caminar al mismo
tiempo.

Se vuelve a respirar y se pasa al siguiente ejercicio.

D) Ejercicio de risa.

Ejercicio del problema: se les pide a los participantes que elijan un problema y que lo visualicen en las palmas de las manos
como si estuvieran viendo un libro y que se rian de ese problema después sin hablar se muestra a los comparieros y deben
caminar viendo los problemas de los demas y reirse.

Ejercicio del leén: con la boca abierta y sacando la lengua lo méas que se pueda deben reir con una forma mas o menos
fuerte, se debe ir caminando al mismo tiempo y cuando se encuentre con otra persona se hardn estos gestos.
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Ejercicio: llamada que nos preocupa nos reimos y damos vuelta

Ejercicio del robot: se forman parejas y se les indica que uno serd un robot que al presionar ciertas partes del cuerpo se reirad
estas deben ser partes que no incomoden a la personas después de un tiempo se cambian los roles.

Visualizacién.

Se les pide a los participantes que vuelvan a formar el circulo dejando un espacio adecuado para poder girar el brazo con
el dedo indice extendido, la primera vez se hard con los ojos abiertos y deberan fijarse hasta qué punto han llegado,
posterior a esto se volverd a girar pero esta vez con los ojos cerrados.

Se les preguntara que diferencia sintieron.

Después de unos minutos en los que se sienta invadido por la energia y la proteccion de todo lo que estd arriba de ud, cambie la
posicién de sus brazos y llévelos hacia los lados, hacia abajo, hacia atrés y hacia el frente y repite en cada caso el proceso de
imaginar y sentir los elementos o personas que se encuentran en cada posicion, llendndose de esa energia y sintiendo como cada
uno le produce sensaciones diferentes de seguridad, apoyo, paz, tranquilidad.

Una vez que haya colocado los brazos en todas las posiciones, respirando siempre de manera tranquila y profunda, imagine que,
de todos los dngulos, surge la esfera de energia que le cubre completamente y le protege, quedando ud, al centro de la misma.
Disfrute por unos minutos la sensacion de estar en un lugar seguro, protegido desde todos los lugares por el amor del universo y las
personas que le acompanan o le han acompanado en la vida. Deje que su mente fluya y venga hacia ud los recuerdos de su
propia experiencia de vida y de todo lo que ha hecho.

Cuando cologue sus manos al frente, visualice en una pantalla imaginaria su visién del futuro agradable y seguro que quiere
lograr, las metas que desea alcanzar. Y, finalmente, repita mentalmente, como si estuvieras repitiendo un mantra “yo confio en

mi”; “yo confio en mi y en mis capacidades”
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GUIA DE ENTREVISTA DEL IMPACTO DEL PROGRAMA DE
FORMACION DE CAPITAL HUMANO
(Dirigida a becarios del programa)

Indicaciones: A continuacion se le presentan una serie de preguntas, orientadas a explorar
su opinidn sobre el Programa de Formacion de Capital Humano.

l. Identificacion:

Fecha:
Nombre: Edad:
Area de estudio:

Area en que esta destacado:

I1. Desarrollo:

1. Cémo valora el Programa de Formacion de Capital Humano que lleva acabo el
Ministerio de Hacienda?

¢Por qué?

Aspectos a mejorar:

2 ¢ Al salir del ""Programa de Formacién de Capital Humano' recomendaria que se
integren a esta beca a jévenes que cumplen con los requisitos establecidos?

¢Por qué?

3. En su opinidn, ¢Cuales son las fortalezas y deficiencias del programa?

Fortalezas:
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Deficiencias:

4. ¢ Considera que las competencias profesionales que estd adquiriendo tanto en su
formacién académica asi como en el ""Programa de Formacién de Capital Humano™',
le podrian facilitar su incorporacion al entorno laboral?

o Si
o No

Mencione de qué manera cree usted se le facilitaria:

5. ¢ Considera usted que esta desarrollando mas o nuevas competencias profesionales
en las practicas que realiza en el Ministerio de Hacienda?

o Si
o No

Mencione las principales competencias profesionales adquiridas:

6. ¢Cree que las competencias profesionales que ha venido adquiriendo desde que
entr6 en el proceso de formacion del programa se han fortalecido en el campo
laboral?

o Si

o No
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¢De qué manera se han fortalecido?:

7. ¢Qué importancia considera usted que otorgan las empresas u organizaciones a la
hora de realizar una contratacion por las habilidades profesionales (inteligencia
emocional, manejo del estrés, liderazgo, comunicacion, etc.)?

8. Describa cual ha sido su experiencia durante el proceso del Programa de
Formacién Capital Humano:

9. Comentario/ sugerencia sobre la realizacion de la entrevista o el programa en
general.

o No hay comentario

o Comentario:
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GUIA DE ENTREVISTA DEL IMPACTO DEL PROGRAMA DE
FORMACION DE CAPITAL HUMANO
(Dirigida egresados del programa)

Indicaciones: A continuacion se le presentan una serie de preguntas, orientadas a explorar
su opinion sobre el Programa de Formacién de Capital Humano.

l. Identificacion:

Fecha:
Nombre: Edad:

Area de estudio:

Afio en qué realizo la préctica:

Area en la que estuvo destacado:

I1. Desarrollo:

1. Segun su opinion ¢Cuél es el aporte del Programa de Formacion de Capital
Humano que lleva acabo el Ministerio de Hacienda?

¢Por qué?

2 ¢ Recomendaria el ""Programa de Formacién de Capital Humano™ a jévenes que
cumplen con los requisitos establecidos para esta beca?

[]S1

[ ] No

¢Por que?
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3. En su opinidn, ¢ Cuales son las fortalezas y deficiencias del programa?

Fortalezas:

Deficiencias:

4. ¢Considera que las competencias profesionales que ha obtenido tanto en su
formacion académica asi como en el ""Programa de Formacion de Capital Humano™,
le han facilitado su incorporacién al entorno laboral?

[]S1
[ ] No

Mencione de qué manera se le ha facilitado:

5. ¢Considera que desarrollo mas o nuevas competencias profesionales durante las
practicas profesionales que realiz6 en el Ministerio de Hacienda?

[]S1
[ ] No

Mencione las principales competencias profesionales adquiridas:
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6 6Cree que las competencias adquiridas durante su proceso de formaciéon en el
programa se han fortalecido en el campo laboral?

[]S1
[ ] No

,De qué manera se han fortalecido?:

7 {Para cuantas empresas u organizaciones (incluida su propia empresa en caso de ser
autébnomo o empresario individual) ha trabajado desde que realizd su préctica en el
programa de becas?

0 1 2 3 4 5 6 7 +8

Namero de empresas

8. ,Considera que ha logrado su desarrollo profesional?

[]S1
[ ] No

Expliqué su respuesta:

9. ,Qué importancia considera usted que otorgan las empresas u organizaciones a la
hora de realizar una contratacion por las habilidades profesionales (inteligencia
emocional, manejo del estrés, liderazgo, comunicacion, etc.)?
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10. ;,Donde trabaja actualmente?

11. $ Tiene mas de un trabajo actualmente?

[1Si ,Cuantos?
[LINo

12. Describa cual fue su experiencia durante el proceso del Programa de Formacién
Capital Humano:

13. Describa como es su experiencia ahora que se encuentra laborando?

14. Comentario/ sugerencia sobre la realizacién de la entrevista o el programa en
general.

] No hay comentario
o Comentario:
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GUIA DE ENTREVISTA DEL IMPACTO DEL PROGRAMA DE
FORMACION DE CAPITAL HUMANO
(Dirigida a facilitadores del programa)

Indicaciones: A continuacion se le presenta una serie de preguntas, pertenecientes al
instrumento, por favor analice detenidamente cada uno de los items y conteste de forma

sincera.
l. Identificacion
Fecha:

Nombre:
Area en la que labora:

1. Desarrollo

1. ;Considera usted que el “Programa de Formacion de Capital Humano” ayuda a
mejorar la preparacion de los estudiantes para la insercion al campo laboral?

S|
NO

¢Por qué?/Aspectos a mejorar:

2. ¢ Qué métodos implementa para ejecutar el programa?

o Charlas formativas
o Exposicion de temas
o Facilitacion del aprendizaje y participacion activa de los practicantes

Todas las anteriores
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3. En el proceso de formacién ¢de qué manera se encargan de desarrollar o fortalecer
en los participantes las competencias laborales que necesitan para incorporarse al
mercado laboral?

o Précticas en el &rea de especializacion
o Exposicion de temas y contenido
o Charlas formativas

4. ¢Qué competencias son desarrolladas en la formacion profesional de los
participantes?

5. ¢Considera que estas competencias otorgan mayor posibilidad a los participantes
de incorporarse al mercado laboral?

Si

No

¢Por qué?

6. ¢ De qué manera logran los participantes su insercion al campo laboral, de acuerdo
a lo que las empresas otorgan mayor importancia?

oPerfil Profesional basado en conocimiento especializado (habilidades y competencias)
oPerfil profesional basado en conocimiento meramente técnico

o Recomendaciones por familiares y amigos a autoridad de alto rango en la empresa.

7. Comentario/ sugerencia sobre la realizacion de la entrevista o el programa en
general.

o No hay comentario

o Comentario:
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
Facultad de Ciencias y Humanidades
Departamento de Psicologia

Guia de Observacioén

Institucion:

Fecha: Hora inicio: Hora Fin:
Nombre de observador:

Objetivo:
Registrar las observaciones realizadas a los sujetos donde se realizard la entrevista

Apariencia Estado Emocional Lenguaje Atencion Conducta Espacio fisico
Fisica Motora
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Respondent Name
18.07.2005
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inscape ‘8 publishing
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HOJA DE RESPUESTAS

Nombre: Edad:
Escoja una palabra en MAS y una palabra en MENOS en cada uno de los 28 grupos
- 3 D

1 8 15 22

Entusiasta Il B | Extovertido/a B B | ropular B B | mpusivoa H B
Rapido Z Z | Precavido/a Y W | Reflexivo/a Y W | Cuidalos detalles +* W
Logico Yw W | Constante A A | Tenaz Z Z | Enérgico/a Z Z
Apacible A A | Impaciente Z Z | Calmado/a A A | Tranquilo/a A A
2 9 16 23

Cauteloso/a % W | Discreto/a % Y | Analitico/a % Y | Sociable H B
Decidido/a Z Z | Complaciente A A | Audaz 7 7 | Sistematico/a * W
Receptivo/a Il B | Encantador/a H B  Lea A A | Vigoroso/a 7z 7
Bondadoso/a A A | Insistente 7 Z | Promotor/a B B roerante A A
3 10 17 24

Amigable B B | Vaerosoa 7 7 | Sociable Il B cautvador/a H B
Preciso/a % | Animaalos B B  raciente A A | Contento/a A A

demas

Franco/a Z Z | Pacifico A A | Autosuficiente 7 Z | Exigente Z Z
Tranquilo/a A A | Perfeccionista * Y Certero/a * Apegado a las Normas * %
4 11 18 25

Elocuente Il B | Reservado/a % W | Adaptable A A | Leagrada discutir 7z 7
Controlado YW W | Atento/a A A | Resuelto A Z | Metodico/a * W
Tolerante A A | Osado/a 7 Z | Prevenido Yw W | Comedido/a A A
Decisivo/a Z 7 | Alegre B B Vvia Il B | Desenvuelto/a B B
5 12 19 26

Atrevido/a Z Z | Estimulante B B | Agesivoa Z Z | Jovial H B
Concienzudo/a  yy ¢ | Gentil A A |'mpetuwosoa I I | Preciso/a * %
Comunicativo/a || | | Perceptivo/a YW W | Amistoso/a A A | Directo/a Z Z
Moderado/a A A | Independiente Z Z | Discerniente Y W | Ecuanime A A
6 13 20 27

Ameno/a A A | Competitivo/a 7 7 |Detratofaci || [ | \nquieto/a 7 7
Ingenioso/a Il B | Considerado/a A A | Compasivola A A | Amable A A
Investigador/a ¢ o | Alegre B B | cCautoa % W | Elocuente B B
Acepta riesgos Z Z | Sagaz Y W | Habladirecto Z Z | Cuidadoso/a * W
7 14 21 28

Expresivo/a Il B | Veticuloso/a %  |Evaluadora ¢ ¢ | Prudente * *
Cuidadoso/a Y W | Obediente A A | Generoso/a A A | Pionero Z Z
Dominante 7 7 | Ideas firmes 7Z 7 | Animado/a Il B  Espontaneo/a H B
Sensible A A | Alentador/a Il B resistente 7 7 | Colaborador A A




