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INTROD UCCHEO N

Al iniciar el presentq trabajo lo hicimos bajo dos (2) criterios
basicos, el adiestramiento como elemento fundamental dentro de la
dinamica actual de la humanidad; este criterio nos viene del doble
beneficio que el adiestramiento bien utilizado conlleva: el benefi -
cio social, porque es un instrumento de mejoramiento social en el in -
dividuo y el beneficio econdmico - organizacional porque pretende
reducir las tecnicas empiricas y suplantarlas por criterios tecnicos
que deben generar una mayor productividad econdomica y aliviar las

presiones organizacionales internas.

El otro criterio que estimuld nuestro frabajo fue la regionali -
zacion; conscientes como estamos que nuestros paises sufren desequili -
brios internos y externos que dificultan y entorpecen sus cspiraciones
de desarrollo y que en las condiciones actuales este desequilibrio se
manifiesta no s6lo en aspectos aislados sino en toda la diversidad, tan-
to horizontal como vertical, de las actividades, creemos, entonces
conveniente, realizar un estudio que nos abran luces sobre esta dua -

lidad Regionalizacion - Adiestramiento, pensando que toda explota -




cion de recursos tentativa de integracion nacional deberia conllevar
una actitud positiva y estimulante dentro del desarrollo y perfeccio ~
namiento de los Recursos Humanos, locales 6 regionales que son tam -
bien parte integrante y necesitada del pais como ente superior y preo-
cupado por el desarrollo integral del hombre, que es el desarrollo in -

tegral de la nacion.-




MARCO TEORICO



EL  SISTEMA SOCIAL

Talcott Parsons, concibe al Sistema Social como "Una pluralidad
de actores individuales que enteractlan entre si en una situacion que tiene,
por lo menos, un aspecto fisico o de medio ambiente; estos actores motivados
por una tendencia a obtener un dptimo de gratificacion y cuyas relaciones
con sus situaciones, incluyendo a los demds actores, estan mediados y defini ~
dos por un sistema de simbolos culturalmente estructurados y compartidos " (1)
Es decir, un sistema social esta constituido por una variedad de individuos
que enteractUan enire ellos, en una circunstancia geografica, sobre un prin-
cipio de gratificacion y se encuentran identificados por un régimen simboli -
co compartido que los hace esteractuar.  Sin embargo, el Sistema Social,
es s6lo uno de los aspectos que conforman al Sistema concreto de accion so-
cial; existen otros dos sistemas sin los cuales no podria mantenerse el equili -

brio del mismo, estos dos sistemas seran el de la Personalidad y el Cultural,

Cada uno de los sistemas que integran al Sistema de Accion debe ser consi -

(1) TALCOTT PARSONS: "El Sistema Social" Ed, Revista de Occiden-

te, Madrid, 1,966, Cap. | Pag. 25.-




derados como polos independientes de organizacion de los elementos del
Sistema de Accidn, pero indispensable el uno para los ofros.  Ninguno
de ellos es tedricamente reducible a los terminos de ninguno de las ofras
dos, en el senf.ido de que sin personalidades y sin cultura no existiria nin-

gin Sistema Social”  (2).

Todo Sistema Social, a su vez, esta constituido por una se -
rie de funciones basicas que se presentan interactGando y en relacion, las

cuales serian:
A.- OBJETIVO

Todo sistema debe estar orientado a lograr y mante -
ner su estabilidad y permanencia en el tiempo, asi
como el mantenimiento de la estabilidad de jerar -
quias; enfrentando a las presiones internas o exter -

nas que pretenden modificarlo.
B.- ADAPTACION

Debe estar dirigido por un proceso contralor que se
adapte a las frecuentes y complejas transformaciones

que afectan a los individuos en su interralacion.

(2) PARSONS: Op. C.T. Pag. 26




C.- INTEGRACIHO N

Debe existir una identificacién y unificacién de los
individuos con el régimen simbdlico que los norma,
esto es fundamental para la existencia de la solida -

ridad del sistema.

D.- CONTROL

Esta funcion esta dirigida a mantener la armonia den -~
tro del sistema y garantizar el cumplimiento de las

normas existentes.

Todos los sistemas se encuentran constituidos por partes interre -
lacionadas a las cuales se les denomina sub - sistemas. A su vez estas pue -
den ser analizados como un sistema dado que cumple con los requisitos esta-
blecidos para la existencia de un sistema. Cada sistema y sus sub-siste~

mas llevan implicita una jerarquizacion,

En este sentido la unidad de Adiestramiento de Personal puede
ser considerada como un sistema e integrada por diferentes sub ~ sistemas
como: Sueldos y Salarios, Seguridad Social, Adiestramiento, etc. A su
vez la unidad de Adiestramiento puede ser enfocada como un sistema con
sus propios sub - sistemas, correlacionados entre si, ésta circunstancia no

afecta la realizacidn del estudio, y lo enfocaremos en ese sentido, consi -




derando a la Unidad de Adiestramiento como un sistema.

De acuerdo con el objetivo general de nuestro trabajo reali -

zaremos una descripcion del Sistema de Adiestramiento.

En primer lugar, consideramos conveniente, establecer las
diferencias existentes entre ciertos términos que por abarcar campos si -
milares pueden prestarse a confusiones, estos términos son: Educacion,

Instruccion Profesional y Adiestramiento.

EDUCACION

"Fendmeno de cultura de los componentes mas jovenes o re -
cientes de una sociedad por parte de los antiguos procesos
constitucional en el cual las ideas existentes, los standard,
los conocimientos y las técnicas adaptadas, por la sociedad
precedentes, son trasladadas o impuestas a la generacion su-

cesiva ", (3)

INSTRUCCION PROFESIONAIL

"fenomeno debido a las exigencias de formacion de indivi -
duos considerados como masa, que tiende a crear una prepa-
. racion generica pre - industrial y dar una formacion de carac-

ter industrial a los futuros dependientes de las unidades pro -

(3) RICCARDI, RICARDO .- "Organizacion y Formacion" - Ed Deusto
Bilbao -1.962 - Cap I.-




ductivas ". (3)

ADIESTRAMIENTO

" Fendmeno que asegura en el interior de cualquier comple -
jo de actividad humana, el cambio de conocimientos, habi -
lidades, actitudes o comportamiento, unidos inevitablemen -
te asu aplicacion practica. Esta se necesita claromente
comprendida y entera, para satisfacer exigencias concretas
y existentes. Actba segln una programacion y un control

escrupulosamente respetado”. (3)

El Adiestramiento como un metodo de ensefianza diferente a la
educacidn formal reviste importancia desde el punto de vista de formacion
en la Industria, debido a la dindmica de transformacion que afecte a la so-
ciedad moderna y que requiere de una adaptacion constante; que el merca-
do de trabajo ni los centros de ensefianza estan en condiciones de satisfa -

cer en muchos casos.

En los paises en vias de desarrollo donde existen diferencias
muy marcadas entre los niveles de desarrollo educacional; que se carac -
terizan por una fuerza de trabajo semi- especializada en su gran mayoric;

y en donde se observan las necesidades de aumentar sus niveles tecnicos

(3) RICCARDI RICARDO.~ "Organizacidon y Formacion" Ed. Deusto
Bilbco - 1.962 - Cop. |




y productivos, entre otros problemas; el adiestramiento, como unins ~
trumento tedrico - practico de facil adaptabilidad, puede desempefiar

. [ L .
un papel importante en la solucidon de estos problemas caracteristicos.

El Adiestramiento como tal, como hecho social presenta

dos objetivos fundamentales:

Uno dirigido al hombre, al desarrollo de sus conocimien -
tos, habilidades, destrezas y actitudes, en la bisqueda de su capaci -

tacion técnica y humana.

Y el otro enfocado a la empresa en la persecucidon de un

mayor nivel técnico y de una mejor eficiencia.

Asi mismo, debe existir una unidad organizativa creada
con el fin de satisfacer estas necesidades, (la Unidad de Adiestramien-

to) y cumplir con las caracteristicas de un sistema social.
Y

A traves del desarrollo del marco tedrico, hemos hecho re-
ferencia a una serie de consideraciones conceptuadas que nos permitiran
utilizando tecnicas conocidas, estudiar, analizar y comparar la reali -
dad existente en la unidad de Adiestramiento que estudiaremos para

4 . kg .
asi poder proponer medidas que se adeclen a los problemas existentes.




Por otra parte las consideraciones tedricas expuestas guia -
ran nuestras inquietudes en la proposicion de un modelo organizacio -
nal para la Unidad de Adiestramiento en cuestidon que se adapte a nues-
fros enunciados, dandole asi mayor sustentacién cientifica y pretendien-

do ser lo mas adecuado a la realidad. -




PLANTEAMIENTO DEL PROBILEMA




La problematica de los paises en vias de desarrollo esta enmar -
cada dentro de un concepto general: la dependencia, que presenta dos
niveles especificos, una dependencia internacional, la cual no vamos a ana-
lizar y una dependencia interna, ésta se caracteriza por una alta concentra-
cidn de los recursos financieros humanos y tecnolégicos dentro de ciertos cen-
tros hemogenicos en perjuicio de ofros centros que debido a esta dinamica han
ido paulatinamente marginandose de este desarrollo, agravada esta situacion
con una falta de interés por parte de los sectores piblicos y privados en las

potencialidades de explotacion de los recursos de estas regiones.

Este desequilibrio regional se refleja en hechos tan concretos

como los siguientes:

A.- El 60 % de la poblacién nacional se concentra en tan
sélo 7 Estados: Distrito Federal, Zulia, Lara, Aragua,

Carabobo, Tachira y Miranda.

B.- La Region Copital que equivale al 1 % del Territorio

Nacional esta habitada por el 25,4 % de la poblacidn,

; C.- Los siete estados enunciados agrupan al 64,3 % de la

poblacidn activa del pais.




D.- El 87,8 % del capital pagado y reservas de la Ban -

ca Comercial esta ubicado en la Region Capital .

E.- Por otra parte, segin fuentes del Banco Central en
el afio 1.972, el 73,4 % de las Compafiias Anbni -
mas que se constituyeron en el pais, lo hicieron en

la Region Capital. (1)

Este desequilibrio, en las cifras expuestas reflejan sdlo cier -
tos aspectos de la concentracion, pero en terminos generales se manifies -
ta con igual intensidad en la educacion, el empleo, la generacién de ri -
queza , la participacion en el producto Territorial, bruto, en la activi -

dad comercial e industrial, los servicios asistenciales, etc.

Esta circunstancia planted la necesidad de formular un plan
que permitiera la integracidn de las zonas marginales al proceso produc -
tivo y que contribuyeran de esta forma con sus recursos regionales al pro-
ceso integral del desarrollo nacional.  De esta manera se pretende dar

- * - - o] o]
un nuevo impulso a las economias regionales ampliando sus posibilidades
de participacion y generando nuevos polos de desarrollo, lo que implica
una generacion de empleo y riqueza y por consiguiente, una politica de

mejoramiento y utilizacidon, tanto de los servicios como de los recursos

(1) Datos Tomado del Libro: VENEZUELA: RECURSOS Y POSIBILIDA-
DES DE INVERSION; 2 Ed. 1.974 (Corporacion Venezolana de Fo-

mento).
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financieros, tecnologicos y humanos existentes en la regién; asi como
estimular su crecimiento, con el fin de integrarse a un proceso de desa -
rrollo armdnico, evitando de esta forma la emigracion de sus recursos
humanos, el debilitamiento de sus recursos financieros y la sub - utili -

zacion de sus recursos naturales expotables.

* e

En este sentido el Etado inicid una serie de estudios rela -
tivos al problema, que presentaran soluciones a la tendencia de concen-
tracion y a los desequilibrios existentes.  Entre estos cabe destacar los
realizados por " La Misién Francesa " IRFED" y las investigaciones del
Centro de Estudios de Desarrollo de la Universidad Central de Venezuela,
entre otros estudios efectuados, los cuales sirvieron de base para la divi-
sion del pais en regiones de acuerdo con los limites politico - Territoria -
les de los Estados, sus caracteristicas geo - econdmicas, sus recursos y

) . ”, .
su propia dinamica natural .

Estas iniciativas del Estado parten desde 1.946 cuando se
crea la Corporacidon Venezolana de Fomento, con el objeto de incremen-
tar la produccion interna y mejorar las actividades econémicas a nivel
nacional.  En 1.958 se funda la Oficina Central de Coordinacion y
Planificacion, con el fin de proponer y coordinar la planificacion fisica
a nivel nacional y regional y desde 1.960 se observan acciones dirigidas
a la descentralizacidn de los organismos nacionales y a la incorporacion

de nuevas zonas al proceso productivo.




La Regionalizacion, comprendida como "el proceso de la
planificacion que tiene como objetivo elevar el producto de una regién,
asi como la optimizacion del uso de los recursos propios de la misma," (1)
se acentUa en 1,969 con el Decrefo sobre Regiondlizacion, N& 72 del
11 de Junio de ese afio, el cual fue posteriormente modificado por el De-
creto N= 929 del 5 de Abril de 1.972.  Con estos Decretos se divide
al pais en ocho regiones administrativas y se crean los organismos regio -
nales de desarrollo, los cuales tienen como objetivos generales: "Formu -
lar, Ejecutar los planes concretos de desarrollo Regional, aprovechar ra-
cionalmente sus recursos naturales y fomentar y optimizar sus recursos eco-

ndmicos y humanos" .

Dentro de este marco esta incluida la Region Centro - Occi -
dental del pais la cudl estd constituida por los Estados: Faledn, Lara, Ya-
racuy y Portuguesa, integrados por 35 Distritos y 140 Municipios, tiene
una superficie de 66.900 Km.2 y una poblacion estimada para 1.974
de 1.725.292 habitantes, de los cuales 1.056.767 son considerados po-

blacién urbana. Su sede es la ciudad de Barquisimeto.

El Organismo Regional de desarrollo para esta region es la
"Fyndacién para el Desarrollo de la Region Centro - Occidental" (Fude-

co) el cual tiene su sede principal en Barquisimeto con Delegaciones en

(1) Cuadernos de Planificacidon - Sociedad Venezolana de Planificacion
Nos. 52 - 53 - Art. "Problemdtica del Desarrollo Regional” .-

4



todas las Capitales de Estado que integran la region. " B una institu -
cion de servicio piblico, dedicada al estudio e investigacion de la pro -
blematica de la Region Centro - Occidental.  Fomenta el maximo apro-
vechamiento de sus recursos humanos, naturales y financieros. Asesora

al sector pUblico y elabora estudios, a solicitud de personas y organismos
del sector privado.  Asi mismo contribuye a la formacion de pefsonal

en las disciplinas vinculadas al desarrollo regional  (*).

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, Fudeco, como
organismo regional, tiene ingerencia en todos aquellos campos que por
su importancia contribuyen al desarrollo de la zona tanto en magnitud

como en rendimiento y eficiencia.

Sin embargo, para los efectos del presente trabajo, pondre -
mos especial interés en lo referente a la formacion y optimizacion de los
recursos humanos de la Regidn, como plan integral de desarrollo y como
parte integrante de este, conscientes de la imporfancia que este factor

tiene para la estabilidad y posibilidades de expansion regionales,

En tal sentido como problema a investigar, estudiaremos la
funcion desarrollada por la Fundacion para el Desarrollo de la Region
Centro - Occidental en materia de adiestramiento de los recursos huma-

nos de la Region.

2



Para darle mayor consistencia y relevancia a nuestro estu -
dio, partiremos de una investigacion que abarca al periodo comprendido

entre los afios 1.970 y 1,975, ambos inclusive.-

‘7



LA FUNDACION PARA EL DESA -

BRROLLO DE LA REGION CENTRO -

OCCIDENTAL




La Fundacion para el Desarrollo de la Regidon Centro -
Occidental (Fudeco) es un organismo de estudio e investigacion que
planifica y coordina el desarrollo de la region, ejerce funciones de
Orcoplan (Oficina Regional de Coordinacién y Planificacién) por De -
legacion de Cordiplan y de acuerdo con los Decretos de Regionalizacion
Nos. 72 y 929.  Fomenta el mejor aprovechamiento de los recursos

humanos, naturales y financieros de la region, dentro de los lineamien -

tos del Plan de la Nacidn (1).

La sede principal de Fudeco se encuentra en Barquisi -
meto y con Delegaciones en todas las Capitales de los Estados que inte -
gran la Regidén Centro - Occidental - (Falcdn, Lara, Yaracuy y Portugue-

sa).

El presupuesto del organismo esta constituido por los

aportes y asignaciones del Ejecutivo Nacional y del Regional .

Entre sus principales objetivos se encuentra el de formu-
lar los planes concretos de desarrollo regional.  En este sentido Fudeco
elabord una estrategia para el desarrollo donde se establecen los objetivos
superiores y las areas prioritarias de desarrollo para la regidn, aspectos es-

tos que mencionaremos por considerarlos de interés para nuestro trabajo.

(1) manual del Empleado de Fudeco - Barquisimeto 1.973.-

%
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(Tomado del Diagnostico Regional - Estrategia Regional de Desarrollo - Bar -

quisimeto - Marzo de 1.972. Elaborado por Fudeco).

OBJETIV OS5

1.-

Que la Regidn sea un espacio econdmico aprovecha-
do integral y racionalmente, en condiciones de in -

terdependencia con otras Regiones y con la Nacion.

Lograr una estructura econdmica que permita definir
a laregion como desarrollada y dinamica, capaz de
sostener un proceso fluido de crecimiento , llevando
al minimo los factores que traban las necesarias in -
ter - acciones de los sectores entre si y en el merca-
do y alcanzando una produccidn diversificada que

sea Optima en terminos de Producto Regional y Na -
cional, contribuyendo de esta forma a la reduccion

de la dependencia y vulnerabilidad econdmica.

Ser una regidn sdlida, dinamica e integrada en lo
socio - cultural, con instituciones eficientes, un
adecuado nivel tecno - cultural, valores de socie -
dad productiva y racional, con una poblacion acti-
va participante, organizada adecuadamente, con

concenso hacia el desarrollo y en condiciones de




%

minimizacion de conflictos.

Lo expuesto anteriormente, que ha sido extraido del Diagnds-

tico Regional elaborado por Fudeco, amplia la definicion del organismo y esta-
blece, en terminos generales, los objetivos a largo plazo para la region, asf

como el espiritu del proceso de regionalizacion.

En materia de los sectores prioritarios de desarrollo Fudeco

establece los siguientes:

A - DESARROLLO AGRICOLA
En este aspecto, conjuntamente con el estableci -
miento del sector prioritario, Fudeco, establece
unos lineamientos generales de accidn, los cudles
son:
a.- Fomulacion de programas de relocalizacion

de actividades agropecuarias,

b.~ Revisién de programas y politicas de Reforma

Agraria.

c.- Complementacion y estructuracion del equipa-

miento productivo del medio rural.

d.- Mejoramiento del sistema de comercializacion




e.- Aprovechamiento y construccion de sistemas

de riego

f.- Establecimiento de Centros de Cria y mejora-

miento de ganado.

g.- Formulacién de Programas de Capacitacion

de Personal.

DESARROLLO INDWSTRIAL

Dentro de este sector se establecen las siguientes
ramas prioritarias: Industria Alimenticia, Indus-
tria Maderera, Industria Metal-Mecanica e Indus -
tria de los minerales no metalicos; estableciendose

las lineas generales de accion en este sentido:

a.- Investigacion.

b.- Capacitacion Técnica
c.- Promocion

d.- Financiamiento

e.- Infraestructura y Servicios

7
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C.- DESARROLLO TURISTICO

Para este sector se establecen las siguientes lineas de accion:

f.-

Conservacion de recursos naturales, historicos, fol -

kloricos, etc.

Regulacion del desarrollo espontaneo

Elaboracion de un plan urbano en cada poblacion

considerada prioritaria para el desarrollo turistico.

Promocion de la region.,

Artesania,

Recursos Humanos

Conjuntamente con esto Fudeco establece acciones especificas den -

tro del Grea educativa y demuestra una especial preocupacion por este aspec-

to.

Consideramos de interés referirnos a la estructura organizacional de

Fudeco, para facilitar de esta forma una mejor comprension del organismo; con

tal fin anexamos un organigrama del Instituto y lo describiremos brevemente.




ORGANIGRAMA DE FUDECO

CONSEJO

DIRECTIVO

DIRECTORIO

EJECUTIVO

PRESIDENCIA

CONSULTORIA

NOfO:

COMITE DE
JURIDICA PLANIFICACION
INTERNA

SECRETARIA

EJECUTIVA
PLANIFICACION INFORMACION
INTERNA, PRO - y
GRAMACION, PRE-
SUPUESTO y CON - RELACIONES

TROL
PERSONAL
I 1 1
BIBLIOTECA OFICINA DE
ADMINISTRACION PROGRAMAS

PLANIFICACION Y ESTUDIOS REGIONALES
INVESTIGACION SOCIAL Y EDUCATIVA
REFORMA ADMINISTRATIVA
SUB - REGION BARQUISIMETO
SUB - REGION SAN FELIPE
SUB - REGION CORO - PUNTO F1JO
SUB - REGION ACARIGUA - GUANARE ]

No se indican niveles jerarquicos

g
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CONSEJO DIRECTIVO

Es el organo rector del organismo y tiene entre sus atribuciones las
de reformar los estatutos de la Fundacion, nombrar los miembros del Direc -
torio Ejecutivo; considerar y aprobar el plan anual de trabajo y las sefidla -

das en el Acta Constitutiva.

Esta formado por cuatro representantes del Ejecutivo Nacional, de -
signados por el Presidente de la RepUblica, los Presidentes de las Asambleas
Legislativas, los Gobernadores de los Estados y un Representante de los Con -
cejos Municipales de la Regidn, un Representante de las Camaras y Aso -
ciaciones Agropecuarias, de Comercio e Industria, un representante del

Sector Campesino y uno del Sector Obrero y un Representante de los Fun -

dadores del Sector Privado.

DIRECTORIO EJECUTIVO

Representa el instrumento encargado de la administracion del orga -
nismo, asume la responsabilidad de adquirir, enajenar y gravar bienes,
muebles e inmuebles y laredlizacion de los contratos necesarios de la fun-
dacion. Preparar el plan anual de trabajos del organismo y lo somete «

consideracion.

PRESIDENCIA

El Presidente del organismo constituye su representante legal, es de-




signado por el Presidente de la RepUblica y dirige las reuniones del Directorio
Ejecutivo y del Consejo Directivo. Se encarga de cumplir y hacer cum -

plir las resoluciones del Directorio Ejecutivo.

SECRETARIA EJECUTIVA

Se encarga de la coordinacidn interna de los programas de trabajo del
organismo y es responsable de los controles administrativos de la Institucién.

Es designado por el Directorio Ejecutivo.
COMITE DE PLANIFICACION IINTERNA . -

Es el 6rgano asesor de la Direccidn Superior del organismo en materia
de politica institucional, administrativa y en la elaboracién del presupuesto

programa.
CONSULTORIA  JURIDICA
Asesora en los aspectos legales a la institucidn.

INFORMACION Y RELACIONES

Proyecta la imagen institucional del organismo y mantiene una perma -

nente informacion sobre los programas y planes de trobajo.
PERS O NAIL

Asesora a la Secretaria Ejecutiva en la formulacion de la politica de

administracion de personal. Elabora las normas y procedimientos internos
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y vela por su cumplimiento, Administrativamente le corresponden las

siguientes responsabilidades:

a.-  Reclutamiento, despidos y renuncias.
b.- Seleccidn.

c.-  Ubicacidn.

d.- Contratacion.

e.- Entrenamiento.

fo- Clasificacion y Descripcion de Cargos.
g.- Analisis de Puestos y Tareas.

h.-  Administracidn de Sueldos y Salarios.
.- Evaluacion de Eficiencia.

j.- Comportamiento Organizacional .

k.-  Pruebas Psico - técnicas.

Esta unidad esta integrada por cinco personas clasificadas de lasi -

guiente forma:

1 Jefe de la Oficina de Personal




2.- Un Asistente de Personal

3.- Una Secretaria

4,- Un Archivista

5.- Un Mensajero

Se ha querido ser un poco mas amplio en la descripcion de la
Oficina de Personal debido a que de ésta depende la Unidad de Adies -
tramiento la cual sera objeto de nuestro estudio y a continuacion proce -

deremos a describirla.-
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DESCRIPCIHION DE ILA SITUACION




La Comision de Cursos es el organo encargado del adiestramiento en

FUDECO, actia como asesor de la Direccion Superior en la formulacion de poli -

ticas y normas para el otorgamiento de creditos educativos, becas y permisos para

la realizacion de estudios a nivel medio y superior, cursos, seminarios, congresos

y todos aquellos eventos que tengan relacion con el mejoramiento y capacitacion

de Personal.

.- ORGANIZACION

O.—

OBJETIVOS

Los Objetivos de la Comision de Cursos se pueden resu-

mir en los siguientes:

Detectar las necesidades de capacitacion y mejoramiento
del personal, en consideracion asu capacidad, aptitudes

y tipo de funciones que realiza.

Dar oportunidad de capacitacion y mejoramiento profesio-

nal a los funcionarios, a traves del otorgamiento de cre -

ditos educadtivos.

Canalizar y tramitar las ofertas de estudios y oiros even-

tos, que a traves de CORDIPLAN, son hechos por los go-
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biernos exfranjeros dentro del Programa Nacional de
Cooperacion Técnica para los Recursos Humanos de la

Region Centro Occidental

b.- FUNCIONES

Para lograr su objetivo la Comision de Cursos debera cumplir

con las siguientes funciones,

- Proporcionar una investigacién y analisis para detectar las ne -

cesidades de Adiestramiento de la Empresa.

-  Establecer el tipo y la forma del Adiestramiento a seguir, toman-

do en cuenta las ventajas y los costos del mismo.

- Asesorar en lo que se refiere a prevision de material y ayudas

audiovisuales.
- Andlizar y valorar metodos propuestos de adiestramiento.

Evaluar si los programas o planes de adiestramiento se han eje -

cutado a cabalidad.

- Planificar y organizar el Adiestramiento con recursos propios o

ajenos a la Institucion,
- Seleccionar a los participantes.
- Distribuir el trabajo

-~  Seleccionar los Insfructores.




~ Controlar los costos de los programas de Adiestramiento

- Candlizar y andlizar las ofertas y demandas en materia de adies-

tramiento.

- Consultar con otros miembros de la Organizacion sobre el Adies -
tramiento y las necesidades existentes al respecto; a los directivos
de la empresa sobre politicas de adiestramiento que deben estable -

cerse.
- Asesorar a los supervisores en las lineas generales del programa.

- Estudiar y activar no sdlo los recursos formales sino también los pro-
gramas especiales y las asignaciones de trabajo dirigidos a un mejo ~
ramiento en el desempefio del trabajo.

- Supervisar los programas de adiestramiento.

c.- NORMAS . -

La Comision de cursos, con el fin de llevar a efecto su programa y para que
el desarrollo de sus actividades obedezcan a criterios uniformes e imparcia-

les ha elaborado una serie de normas que regulan su actuacion. Estas son:
- Deben efectuar una reunion ordinaria semanalmente y cuando el ca-
so lo amerite convocar a una reunion extroordinaria.

Desarrollar un diario, contentivo de las actividades realizadas y de

las consideraciones tomadas en cada caso tramitado.

2¢
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Participara las resoluciones tomadas a los propios interesados.

Los miembros de la Comision de Cursos seran elegidos por el Comi -
té de Planificacion Interna, salvo el Coordinador Principal quien

debera ser el Jefe de la Oficina de Personal.
Velara por que los cursos aprobados reunan los siguientes requisitos:

1.~ Presentacidn de un programa

2.~ Que estén sometidos a programas de evaluacion y control.

w
.
1

Que los Instructores sean personas capacitadas.

4.- Que los materiales didacticos sean adecuados.

5.- Que el lugar donde se imparta el curso sea apropiado.

Velara porque en el otorgamiento de Creditos Educativos a funcio -

narios se cumplan los siguientes requisitos y disposiciones:

1.- Que el funcionario haya prestado servicios a la Fundacion por

un periodo no menor de seis meses.

2.- Que se cumpla con los requisitos administrativos y educativos

exigidos
3.- Que sus sueldo no exceda de Bs. 1.250, oo.

4 .- El monto del Crédito se fijara de acuerdo con el sueldo del so-

licitante.
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a.- Para funcionarios de niveles medio y técnico se pre -

vee una ayuda para pago de: Transporte, textos e

inscripcion.

b.- Para funcionarios de nivel superior se prevee una ayu-
da para: Pago de inscripcion y matricula que no exceda

de Bs. 400,00 por semestre y textos.

Velard porque en el otorgamiento de Becas se sumplan los siguientes

requisitos:
1.-  Que el funcionario haya prestado servicios a la Funda-
cidn por un periodo no menor de dos (2) afios.
2.~  Que se formalize el contrato correspondiente, el cual

establecera: Condiciones de la Beca, compromiso de

FUDECO y compromisos del funcionario.

d.-UBICACIOMN

La Comision de Cursos esta ubicada y confundida con la Oficina de Perso -
nal, no cuenta con una estructura independiente ni con un local v oficina
propia. Esta circunstancia se vera con mas claridad cuando describa -

mos el punto relativo a los Recursos Humanos. -

2.- RECURSOS

A.- RECURSOS HUMANOS:

La Comision de Cursos de FUDECO, esta integrada por funciona -
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rios elegidos por el Comite de Planificacion Interna, actualmente lo
forman: Un Ingeniero Agronomo, Un Tecnico Agropecuario, Un Pe -

riodista y Un Asistente a Ingeniero Indusirial .

El Jefe de la Oficina de Personal tiene bajo su responsabilidad la
coordinacion de la Comision'y trabaja conjuntamente con los demas

miembros que la integran.

Esta Comision, que se reune una vez por semand, no cuenta con em -
pleados propios, para la realizacion de sus actividades ha asignado, a
los funcionarios de la Oficina de Personal, ademas de las responsabi -
lidades propias de sus cargos; las funciones como empleados auxilia -
res de la Comision, como se establece en la descripcion de tareas de

cada uno de los cargos:

COORDINADOR PRINCIPAL DE LA COMISION DE CURSOS

El Jefe de la Oficina de Personal debera cumplir, como Coordinador
de la Comisidn, aparte de las responsabilidades propias de su cargo, con

las siguientes funciones:

a.- Determinar las necesidades de adiestramiento.
b.- Coordinar las actividades de adiestramiento de la empresa.
Co- Elaborar los programas de acuerdo con las necesidades.
d.- Organizar actividades para cumplir con la politica de adiestra -

miento.




ORGANOGRAMA FUNCIONAL DE LA OFICINA DE

PERSOQOMNAL ( COMISION DE CURSQY)

PRESIDENCIA

SECRETARIA EJECUTIVA

ASISTENTE

ASESOR DE PERSONAL

COORDINACION DE LA
COMISION DE CURSOS

SECRETARIA

MENSAJERO

ARCHIVISTA
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ASISTENTE i

OFICINA DE PERSONAL - COMISION DE CURSOS

Preparacion, aplicacion, correccion de las Pruebas Psicotecnicas y
comparacién de los resultados de las mismas con cuadros estadisti -
cos elaborados al respecto. Elaboracion informe preliminar de

pruebas.

Proceso de Reclutamiento de Personal (Manteniendo el Archivo

de Elegibles con y sin Pruebas Psicotécnicas).

Archivos de la Oficina de Personal y Comision de Cursos.

Elaboracion de listas de personal elegible para ser utilizadas dentro

o fuera del Organismo.

Elaboracion de fichas, planillas, listas, etc., a ser utilizadas por el

Asesor de Personal.
Informacion varias a visitantes.

Proceso de evaluacidn de eficiencia. (Tabulacion y envio de resulta-

dos).

- Contestacion y redaccion de memorandas y correspondencia, etc.

(Personal y Comision de Cursos).
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Constancias de trabajo para el personal de FUDECO. (Funcionarios o

Ex~ funcionarios) .

Confrol de vacaciones pendientes de los funcionarios.

Entrega de planillas Oferta de Servicio a quienes las soliciten.
Elaboracion Constancias del S.5.0.

Otras actividades relacionadas con Personal y Comision de Cursos. ~
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ARCHIWVISTA

OFICINA DE PERSONAIL COMISION DE CURSOS

Organizar el Archivo de Expedientes personales (abrir carpetas, colocarles

el cédigo que corresponde a cada empleado).

Archivar diariamente documentos personales en las carpetas respectivas.

Seleccionar las carpetas del personal ex-empleado para enviarlas al depd -

sito,
Elaborar fichas con los datos personales de los ex-funcionarios.
Arreglar fichas con los datos personales de los funcionarios que laboran ac-

tualmente en la Fundacién.

Arreglar y archivar los documentos del personal que se contrata por tiempo

determinado.

Recabar informacion sobre los cursos que realizaron los ex-funcionarios du -

rante su permanencia en FUDECO,
Buscar en el archivo informacion que solicitan los funcionarios.
Entrega planillas Ofertas de Servicio a quienes la soliciten

Buscar en las carpetas del personal ex-empleado informacion para redlizar
constancias.

Otras funciones relacionadas con Personal y Comisién de Cursos.




SECRETARIA

OFICINA DE PERSONAL

Tipiar Memorandcs

Listas Varias

Listado Variacion de Sueldos
Listado Ex- Personadl
Constancias

Constancias de Personal
Constancias Ex-personal
Tipiar resultados evaluacion de eficiencias
Informes pruebas psicotéecnicas
Constancias S.S5.0.
Borradores Cartas

Informes varios

Otras actividades relacionadas con Personal

COMISION DE CURSOS

Tipiar Boletines Internos

Tipiar Boletines Externos remesa periodicas CORDIPLAN
Tipiar Minutes

Tipiar Contratos de Becas, anexos, etc.

Tipiar Memorandas

Codificacion remesas periodicas CORDIPLAN y de organismos varios, en cuanto
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a informacion de cursos, eventos, congresos, etc.

Constancias postulacion a eventos

Informacion relativa a las remesas periodicas de CORDIPLAN, a las personas
que la soliciten pertenecientes o no al organismo.

Kardex Fichas de personal

Kardex personal record de cursos

Archivo correspondiente

Borradores cartas

Otras actividades relacionadas con Comision de Cursos.
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2.2.- RECURSQOS ECONOMICOS

La Comisidn cuenta con una asignacion anual, que estd prevista en
en presupuesto de FUDECO, para cubrir las necesidades de adiestra-

miento. En el ofio 1.975 contd con una partida de Bs.352.408, oo.

FUNCIONAMIENTO

La Comision de Cursos de FUDECQO, se reune semanalmente, todos
sus integrantes estan obligados a asistir. Durantes estas reuniones se tratan
todas las ofertas de cursos que han llegado a FUDECO y las solicitudes del

personal interesado en determinados cursos.

Para la determinaciéon de las necesidades de adiestramiento la Comi -

sion de Cursos cuenta con tres fuentes; a nivel interno:

A.- Lasolicitud individual de un empleado que esta interesado en asis -

tir a algin curso en especial (Iniciativa Personal)

B.- A través de la manifestacion y proposicion de un supervisor sobre la
necesidad de que uno o varios de sus subordinados asistan a determi-

nado curso.

C.- Mediante la proposicion, al personal de la Institucion, de cursos ofre-

cidos por otros organismos regionales, nacionales o exiranjeros (Ini-
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ciativa Personal) (1)

La Comision para la planificacién de cursos recurre a las necesi -
dades d'el nuevo personal capacitado, expresadas por los supervi-
sores en la elaboracion de los presupuestos de sus respectivas uni -
dades, y de acuerdo con la politica interna de promocion de personal,
selecciona a un candidato entre sus empleados para que opte al

curso y una vez realizado cubra la vacante solicitada.

Ademas recurre a los resultados de la evaluacion de eficien -
cia para determinar las posibles necesidades de adiestramiento y

programar su ejecucion.

Aparte de las fuentes descritas, no cuenta con ninguna ofra
que le permita planificar las necesidades internas a mediano y largo
plazo y en relacion con la region no cuenta con la informacion res-
pectiva que le permita la elaboracion de programas especificos. En

. - .
consecuencia no elabora, salvo el caso descrito, una programacion

anual de actividades.

En la seleccion de instructores, cuando el curso a dictarse
puede ser desarrollado por un empleado de FUDECO, por ser esa
su especializacidn, se le da preferencia sobre otros no empleados
en la institucion.

(1) A nivel externo no ha realizado ninguna investigacion sobre necesidades de
Adiestramiento
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cion del informe anual de actividades donde se enumerdn el nimero de
empleados, de acuerdo con su nivel, que han asistido a cursos coordina-

dos por la Comision.

La evaluacion de los cursos se realiza a través de los siguientes

aspectos:

A.- Mediante la entrega de la planilla especifica a los participantes y

su posterior tabulacion y andlisis.

B.-  Mediante la observacion del supervisor inmediato del participan -

te.

En lo relativo al seguimiento de los participantes actualmente no
existe ningln programa especifico, salvo la solicitud que se le hace dl
supervisor inmediato en el sentido de que comunique a la Comisidn si ha
observado algin cambio en las actitudes, habilidades, destrezas o cono -

cimientos de su subordinado.

En lo concemiente a la asistencia técnica se distribuyen boleti -
nes técnicos periddicamente, a todo el personal, los cuales versan sobre

variados temas.

COMUNICACION

La Comisidn de Cursos mantiene una comunicacion permanente

con todas las dependencias de la Fundacion sobre ofertas de cursos, se-




leccion de participantes, distribucién de Boletines Tecnicos y rea-

lizacion de eventos de su competencia.

A nivel externo con aquellos organismos que se especializan en la
programacion de cursos, con personalidades que por su importancia puedan
ser invitados como Conferencistas a la region y con los organismos pGblicos
y privados como canalizador de las ofertas de cursos realizados por COR -

DIPLAN, a traves de su Oficina de Cooperacion Tecnica.-
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CONCLUWSIOMNES

No existe una politica especifica sobre adiestramiento

La Unidad no existe estructuralmente dentro de la organizacion

La Unidad no cuenta con Recursos Humanos permanentes y exclusivos
El presupuesto de la Unidad no depende de sus necesidades sino de la
asignacion que se le fije en el presupuesto general .

No se realizan investigaciones especificas sobre las necesidades de
adiestramiento a nivel de la organizacion, se recurre a sistenas indi -
rectos (Evaluacion de eficiencia, solicitud del supervisor, solicitud
del intersado).

Los programas de adiestramiento no obedecen a una planificacion,
No estan definidos los programas de evaluacion.

El adiestramiento existente se limita al ambito interno (FUDECO)
Existe una alta proporcidén de auto - postulacion.

No existe un programa de seguimiento.
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METODOLOGI A



Cualquier trabajo de caracter cientifico debe estar enmarcado den -
tro de ciertos elementos uniformes, con criterios satisfactoriomente razona -
bles y trabajadas con instrumentos cuyo contenido tecnico estén suficiente -

mente comprobados.

Todo lo anteriormente expuesto debe conducir a una interpretacién
comin, y(o un andlisis que facilite la comprension del problema en estudio
y la adopcion de medidas que solucionen las deficiencias o los excesos si

los hubieran.

En tal sentido una tesis de grado debe contemplar cierto esquema

metodologico que tenga relevancia cientifica.

Cuando nos planteamos el problema de la solucion de una metodo-
logia adecuada a nuestro caso de estudio, estableceriamos un programa de
trabajo que nos facilitara la comprension y el estudio del problema en cues-

tion; para tal efecto desarrollamos las siguientes activi dades:

.- Solicitamos y obtuvimos una entrevista con el Jefe de Perso-
nal de FUDECO (Encargado de adiestramiento).
Durante esta reunidn, le explicamos el motivo de nuestra pre-
sencia y nuestro interes en realizar un estudio sobre adiestra-
miento que dabarcara desde 1.970 hasta 1,975, en esa institu-

cion.
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Solicitamos su coldboracion y autorizacion para poder cumplir con

nuestro objetivo.

El Jefe de Personal nos expresd su satisfaccion por nuestra inquietud
y nos comunicd que contariamos con todo su apoyo y que estaba a
nuestra disposicion cualquier informacion o dato de interés para

nuestro estudio.

Seguidamente solicitamos las siguientes informaciones basicas.

1.-  Nomina de Personal, discriminada por afio, profesion y ni-
vel
2,- Total de Becas otorgadas, discriminadas por afio, por pro -

fesion y nivel.

3.-  Documentacion existente referente a la politica de becas
de FUDECO.
4. - Toda aquella documentacion relativa al organismo que fue -

ra interés para nuestra investigacion.

Seleccion de la Muestra

Con todos los datos basicos y una vez agrupados éstos, procedimos a

determinar nuestra muestra, tomando en consideracion que nuestro




Universo estaba constituido por 302 funcionarios que habian obtenido Becas a través

de FUDECO a lo largo de los afios en estudio; a su vez clasificamos el Universo de

acuerdo con su nivel:

. e
que a continuacion se presenta:

Profesionales, Técnicos y Basico, obteniendose el cuadro

9y

NNEL/ANO 1.970 | 1.971 | 1.972 {1.973 |1.974 [1.975 | TOTAL
PROFESIONAL 9 4] 13 20 28 21 132
TECNICO 2 10 22 19 5 35 93
BASICO 2 6 14 1 5 49 77
TOTAL 13 57 49 40 38 105 302

Los niveles aqui presentados fueron clasificados en esa forma por FUDECO,

sin embargo para los efectos del presente trabajo consideramos oportuno solicitar

de la Oficina de Personal, los criterios de esa clasificacion, los cuales transcribi -

mos a continuacion:

NIVEL PROFESIONAL

Esta compuesto por aquellos egresados de una Universidad re-

conocida e inscritos en un Colegio Profesional, son carreras

larges (cinco afios y mas en Venezuela)
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NIVEL TECNICO

Esta integrado por aquellas personas que poseen su titulo tec -
nico reconocido, la duracion de las carreras es corta (Aproxi-

madamente tres ofios)

NIVEL BASICO

Esta constituido por aquellas personas que poseen certificado
de aprobacion de 62 grado o de 3er. afio de Bachillerato 6

estudios secretariales.

Una vez obtenido este cuadro procedimos a cuantificar nuestra muestra to -
mando en consideracion los afios y los niveles para asi escoger una muestra repre -

sentativa, en este sentido utilizamos el procedimiento del "MUESTREO ESTRATI-

FICADO POR AFIJACION PRO FORCIONAL" el cual detallamos a continua -

cion:
1.- Teniendo la descriminacion por afio y el Universo, dividimos al pri -
mero entre el segundo y obtuvimos el nimero de casos representati -

vos de ese afio con relacion al Universo (Muestra para el afio)




SELECCION DE LA MUESTRA POR ARIO

ARO UNIVERSO PRO PORCION MUESTRA | (*)
N n

1.970 13 13/302 - |, o 4

1.971 57 57 /302 - | 18,87 19

1.972 49 49 / 302 16,23 16

1.973 40 40 / 302 13,25 13

1.974 38 38 / 302 12, 58 13

1.975 105 105 / 302 34,77 35

TOTAL 302 /111 = ] 100 % 100

(*) Envista de que estabamos trabajando con personas se hizo necesario redon -
dear a nimeros enteros; tomando como criterio que aquellos decimales infe -
riores @ 0.5 se toma el nimero inferior y viceversa con los superiores a

0.35.

Conociendo ya el nUmero de casos necesarios (muestra) por afio tratamos de
determinar el nimero de la muestra por nivel en cada afio, utilizamos el mismo pro-
cedimiento anterior hallando de esta forma la proporcion necesaria para mantener

la representatividad de la muestra. -




CUADRO

SELECCION DE LA MUESTRA POR NIVEL ¥ ANO
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NIVEL 1.970 1.971 1.972 1.973 1.974 1.975
N | NxT00{N [Nx100| N [Nx100| N |Nx100| N |NxT100{ N |Nx100
EN EN EN EN £ N £ N
Profesional o 69,2% | 41 72% |13 | 26% |20 50% |28 | 74% 21 20%
Técnico 2 15,4%1 10 18% 122 1 45% | 19| 48% | 5 13% 35{ 33%
Basico 2 15,4% | 6 10% |14 | 29% | 1 2% 1|5 13% 491 47%
EN 13 | 100 % |57 | 100% |49 | 100% |40 | 100% {38 | 100% |105 | 100%

De acuerdo a los porcentajes obtenidos para cada nivel e cada afie y teniendo

la muestra necesaria para ese afio, hallamos los valores absolutos para cada nivel, uti -

lizando los porcentajes correspondientes para uno.

Obteniendo como resultado que nuestra muestra estara determinada por 100

casos y discriminada en la forma que se expresa en el cuadro siguiente:




CUADRO
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RESUMEN DEL UNIVERSO Y LA MUESTRA POR ANOQ Y INIVEL

NIVEL 1.970 ] ;77] | 77] .972 1.973 1.974 1.975
Total |Muestra | Total |Muestra | Total | Muestra |Total |Muestra | Total | Muestral Total Muestr
Prof. 9 2 4] 14 13 4 20 7 28 9 21 7
Tecnic. 2 1 10 3 22 7 19 6 5 2 35112
Basico 2 1 6 2 14 5 1 5 2 49 1 16
TOTAL 13 4 57 19 49 16 40 13 38 13 105 35

de estudios y manteniendo los nimeros absolutos para la muestra,

Para la seleccion de casos los hicimos al azar, clasificandolos por nivel y afo

RECOLECCIOMN DE LA INFORMACION

Una vez determinada la muestra, iniciamos la fase correspondiente a la reco -

leccion de la informacion, en tal sentido se diagramd un cuadro que contu -

viera todos aquellos datos de interes para la investigacion, en el cual se pu -

diere vaciar la informacion y facilitar el andlisis

La obtencidn de los datos se logrd recurriendo a las fichas personales en los

archivos de la Oficina de Personal, en ciertos casos mediante consulta al

material impreso y a la ayuda del Jefe de la Oficina de Personal.




RECOLECTOR DE LA

CUADRO

INFORMACIOMN

a c e f g i k
Codigo | Nivel | Profesion Tipo de Denominacion | Universidad |Afio Lugar Duracion | Iniciati- | Tipo de
0 o va
Cargo Curso del curso Instituto Beca

01

02
03
04

1



Es necesario para los efectos de una mejor comprensién y unificacién

de criterios, definir ciertos conceptos utilizados en el recolector de la infor -

macion:

do—

TIPOS DE CURSO

Estos se clasifican, de acuerdo con las recomendaciones de la

Oficina de Personal, de la siguiente forma:

]0"

Post - Grado .- Son aquellos realizados, en Institutos

reconocidos, por personas que previamente han obtenido

un nivel profesional.

Especializacion.-  Son cursos efectuados, en Institutos

reconocidos, por personas que han obtenido previamente
un nivel técnico o profesional. El curso por lo general

se refiere a aspectos especificos de un sector.

Seminario.- .- Esun curso abierto en el cual no hay

una evaluacion y cuya duracidon es muy corta, por lo ge-

neral 10 dias o menos.

Estos seran los tipos de cursos utilizados durante nuestra in-
vestigacidon. Es conveniente aclarar, adn cuando aqui se
hayan presentado los criterios adoptados por la Oficina de
Personal, que para la categorizacion de los cursos se siguie-
ron las denominaciones, relativas a este punto, en las fichas

personales,




LUGAR

Segin el lugar de realizacion del cursos, adoptamos una
clasificacion que nos permitiera determinar las preferencias por
niveles en este aspecto. Esta clasificacion se efectio de acuer-

do con los siguientes conceptos:

EN LA REGION:

Son todos aquellos cursos realizados en la Region Centro -

Occidental,

EN EL PAIS

Son todos aquellos cursos realizados en el pais, exluida la

Region Centro - Occidental .
FUERA DEL PAIS

Son todos aguellos cursos realizados en el Exterior .

37
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TIPOS DE BECAS

FUDECO, presenta a los aspirantes tres tipos distintos de Becas, las cuales

segn los conceptos emitidos por el organismo consiste en lo siguiente:

.- MIXTA .- La institucion aporta una parte, como complemen-

to de Beca.

2.- SUELDO.- FUDECO, aporta el sueldo completo del emplea-

do durante la duracion del curso.

3.~ CREDITO EDU-
CATIVO .~ FUDECO, aporta la totalidad de los gastos en ca -

lidad de prestamo; el funcionario a su regreso deberd

reembolsar el credito mediante cuotas mensual es.

4.- FUDECO: Cuando el organismo corre con los gastos.

INHICHATIVA . -
Se manifiestan dos tipos de iniciativa para la opcidn a cursos en
FUDECO, estas son:

1.- INICIATIVA PERSONAL .- Consiste en que el empleado se-

lecciona, independientemente de las ofertas distribuidas
por la Comision, un curso en especial. O cuando el em -
pleado se auto - postula para uno de los cursos ofrecidos

por la Comisién.
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INICIATIVA FUDECO. -

Es cuando FUDECO selecciona a un empleado en especial

para que asista a un curso determinado.

Conjuntamente se realizd una entrevista dirigida, al Jefe de la Oficina

de Personal, con el fin de determinar ciertos aspectos de interés para la investi -

gacion.

10.-
11.-

12,.-

13.-

o

Las preguntas fueron las siguientes:

Que Unidad es la responsable en FUDECO, del adiestramiento?
Como esta integrada?

Clal es su estructura y su ubicacion ?

Clales son sus objetivos y funciones ?

Se han elaborado normas que regulen sus actividades ?

Con que recursos econdomicos cuenta la unidad ?

Como funciona ?

Esta unidad cdmo determina las necesidades de adiestramiento ?
Como las planifica ?

Como las controla ?

Como las coordina ?

Como se seleccionan los cursos, los instructores, los participan -
tes ?. Se toman en cuenta las necesidades de la organizacion ?

Como se evalGan los cursos, los instructores, los participantes ?




14.-

15.-

17.-

18.-

19.-

20.

21.

23.-

24,

26.-

O

Y

Existe alguna asistencia tecnica a los participantes ?

Quién elabora el material didactico de los cursos ?.

Existen programas de formacion de Instructores ?

Otorga FUDECO, Becas, cudles tipos existen ?

En la seleccion de participantes o en el otorgamiento de
Becas, FUDECQO, acepta a personas que no trabajen en la
Fundacion ?

Cuales son los objetivos de FUDECO ?

Es objetivo de FUDECO el adiestramiento de recursos humanos
en las disciplinas vinculadas al desarrollo de la region ?

Ha redlizado FUDECO alguna investigacion sobre necesidades
de adiestramiento en la region ?

Ha establecido las areas prioritarias de desarrollo econdmico
para la region ?

Ha programado cursos de adiestramiento en esas areas para per-
sonas ajenas a la Institucidn. ?

Tiene un programa de Becas en este sentido ?

Ha solicitado del Plan Gran Mariscal de Ayacucho, el otorga -
miento de un cupo de Becas para personas de la region ?

Ha solicitado de otros organismos implicados en la formacion
de los recursos humanos, la implementacion de cursos de inte -

rés para la region ?




Dehido a la extension de la entrevista dirigida, eésta fue realizada por
el investigador en dos etapas. Muchos de los aspectos alli tratados fueron am -

pliados mediante consulta al material impreso existente.

V.- FASE OPERATIVA. -

Durante esta fase se codificaron, tabularon y procesaron los datos, en
forma manual; &stos se presentaran en forma de cuadros.  Se conside -
ré conveniente, para su mejor comprension y para facilitar el andlisis,

representarlos graficamente,

V.- ANALISIS DESCRIPTIVO. -

Consiste esta etapa en describir un fendmeno o una situacion mediante
el estudio del mismo en una circunstancia témporo - espacial determi-
nada y para ello se elaboraron cuadros con medidas absolutas y relativas

que se analizan y exponen a continuacion, -




ANALISIS DESCRIPTIVO



NIV EL PROFESIONAL

CUADRO N= 1

"EVOLUCION DE PERSONAIL Y

ASISTENTES A CURSOS"

ANO Personal Asistentes Distribucion Distribucion Relacion
Total a Anual del Anval de los "Anual
Cursos Personal 9% Asistentes a Asist, a cursos

Cursos % Personal
1.%70 50 9 12.92 6.82 18 %
1.971 55 41 14.21 31.06 75 %
1.972 63 13 16.28 9.85 21 %
1.973 65 20 16.80 15.15 31 %
1.974 73 28 18.86 21.21 38 %
1.975 81 21 20.93 15.91 26 %
TOTAL 387 132 100,00 100.00

€™
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GRAFICO N%= 1

INTERPRETACIHOMN

Se puede observar claramente, como desde el afio 70, el ni -
mero de empleados de FUDECO a nivel profesional ha venido incremen-
tandose dentro de una evolucion positiva normal, con una expansién més
marcada en 1.975.  Sin embargo el nimero de asistentes a curso dentro
de este nivel no presenta la misma armonia, su desarrollo es muy dispare -
jo, durante el afio 1,970, el 18 % del total de empleados participd en
cursos; en 1.972 se observa un desequilibrio bastante significativo cuan -
do hasta el 75 % de los profesionales asisten a cursos, en el afio 73 sufre
una baja considerable alcanzando el 21 % y desde este afio hasta 1974
inclusive, se puede obervar como existe un incremento sostenido, aln
cuando no muy uniforme; en este sentido pasa del 21 % referido hasta el
38 % en 1.974; de nuevo en 1.975 se manifiesta una baja en el nimero
de participantes cuando alcanza el 26 % del total de los profesionales
empleados.

En términos generales podemos afirmar que af;n cuando el in -
cremento del empleado en este nivel, mantiene un crecimiento constan -
te y armdnico no sucede lo mismo con la participacion de profesional es

en cursos de mejoramiento.




NIWEL TECNICO

CUADRO N2z 2

" EVOLUCION DE PERSONAL Y

ASISTENTES A CURSOQS "

ANO Personal Asistentes Distribucion Distribucion Relacion
Total a Anual del Anual de los Anual
Cursos Personal % Asistentes a Asist. a cursos

Cursos % Personal
1.970 42 2 10.22 2.15 5 %
1.971 56 10 13.63 10.75 18 %
1.972 59 22 14,35 23.66 37 %
1.973 87 19 21.17 20.43 22 %
1,974 85 5 20, 68 5.38 6 %
1.975 82 35 19.95 37.63 43 %
TOTAL 411 93 100.00 100,00

L
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GRAFICO N2 2

NI ERPR ETACTOMN

Este grafico nos muestra como el nimero de emplea -
dos técnicos mantiene una variacion desequilibrada.  Desde 1.970 hasta
1.972, inclusive, la poblacion de empleados tecnicos de FUDECQO, para
1.970, cuando representa el 10.22 % del total de técnicos durante 1970
hasta 1975 ambos inclusive, hasta el 14,35 % para el afio 1.972. A par-
tir de 1.973, aio en el que se observa una fuerte incremento, del 14.35 %
al 21,17 %; se inicia un descenso apenas perceptible pero continuo hasta
1.975 cuando representa el 19,95 % de la poblacion tecnica total para

los afios de la investigacion.

El comportamiento en materia de participacion pre -
senta un desequilibrio mayor. En 1.970 solo el 5 % de la poblacion téc -
nica asistid a cursos, a partir de este afio y hasta 1.972, inclusive se mani-
fiesta un fuerte y sostenido incremento has ta alcanzar este afio que el 37%
de los técnicos participaran en cursos. 1.973 significa una baja muy mo-
derada 22 %, pero 1.974 muestra un descenso muy pronunciado alcanza
hasta el 6 % y el afio de 1.975 refleja un fuerte incremento cuando ascien-

de al 43 % de técnicos participando.

En términos generales la variacion de empleados tec-

nicos muestra un incremento moderado desde 1.970 hasta 1.972, inclusive;

</



sufre un fuerte incremento para 1.973, afio en que se inicia un descenso

lento y continuo hasta 1.975, inclusive.

El ‘comportamienfo en materia de asistencia a curso

es muy disparejo con altibajos pronunciados durante los cinco afios.-
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NIVEL BASICO

CUADRO N2 3

"EVOLUCION DE PERSONAL Y

ASISTENTES A CURSOS "

ANO Personal Asistentes Distribucion Distribucion Relacion Anual
Total a Anual del Anual de los Asistentes a
Cursos Personal Asistentes a Cursos
Cursos Personal

1.970 19 2 6,86 2,60 11 %

1.971 39 6 14,08 7,79 15 %

1.972 43 14 15,52 18,18 33 %

1.973 59 1 21.30 1.30 02 %

1.974 57 5 20.58 6.49 09 %

1.975 60 49 21.66 63.64 82 %
TOTAL 277 77 100.00 100.00
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GRAFICO N*= 3

INTERPRETACION

Este nivel presenta un constante y disparejo creci -
miento hasta 1.973, cuando alcanzd el 21.30 % del total de empleados pa-
ra ese nivel durante los afios de la investigacion; a partir de este afio es ob-
servable un descenso poco significante (20.58%) y 1.975 significa un in -
cremento muy débil cuando se sitia en el 21.66 % del total su maximo ni -

ve|.

En relacion a la participacion se observa a través
de los afios que esta no es uniforme, aln cuando de sde 1.970 hasta 1972
ambas inclusive; existe un incremento pronunciado sobre todo en 1.972,
cuando se logra que el 33 % de los empleados de ese nivel y afio partici -
pen en cursos. 1.973 representa un descenso bastante brusco al detenerse
en solo un 2 %; 1.974 inicia un nuevo ascenso y 1.975 muestra un incremen-
to desproporcionado cuando alcanza que el 82 % de los empl eados de ese ni-

vel participen en los cursos durante ese afio.

En terminos generales, el comportamiento del em -
pleado de personal basico muestra una tendencia hacia el crecimiento, mien-
tras que el comportamiento en la participacién encursos es muy dispareja con

altibajos muy pronunciados. -

€5
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GRAFICO N%= 4

Este grafico pretende reflejar el comportamiento
experimentado en FUDECO, con relacion a la conifratacion de personal

y la participacion en cursos por niveles.

En el observamos como el nivel profesional se des-
taca marcadamente, sobre los otros dos niveles en los afios 1.970 -1.971
y 1.974; mientras que en 1.973 muestra una superioridad menos desequi -

librada con el nivel tecnico.

Para el nivel tecnico 1972 es el afio en el cual se des-
taca sobre los ofros dos niveles, mientras que 1.975 muestra la superiori -

dad del nivel basico sobre los otros dos, de una manera evidente. -




CUADRO N<

IS

~

COMPORTAMIENTOQ DEL TIPOQ
DE CURSO EN LA MUESTRA

Tipo / Afio 70 71 72 73 1 74 | 75 Total % EN LA MUESTRA
Curso 70 71 72 73 74 75 Total
Post - Grado | 2 2 2 1 4 6 17 11.76 1 11.76 11.76 5.88 | 23.54| 35,30 100, 00
Especial, 2 17 14 12 7 ] 53 3.37 13208 2642 | 2264 | 1320 1.89 100, 00

.
Seminar, - - 2 128 30 6.67 |93.33 100, oo
TOTAL 4 19 16 13 13 {35 100 4 19 16 13 13 35 100, oo

29
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GRAFICO N= 5 - A

En el grafico 5 - A, pretende representar las variaciones anuales
existentes por tipo 'de curso, en él observamos claramente como los cursos de
post-grado mantienen una estabilidad para los afios 70-71 y 72; durante el afio
73 alcanza su mas bajo nivel con el 5.88 % sobre la totalidad de cursos dicta -

dos de este tipo durante los 5 afos.

A partir de este afio se nota un incremento que se mantiene para

el afio 1,975 donde alcanza su punto mas alto  (35.30 %).

La linea correspondiente a especializaciones demuestra un incre-
mento entre los afios 70 y 71, alcanzando en este su punto mas alto 32.08 %
iniciando a partir de este afio un descenso hesta el afio 75 cuando alcanza su

punto mas bajo  (1.89 %).

La linea de Seminarios que no aparece sino hasta el afio 74 pre -
senta un fuerte ascenso cuando se incrementa desde 6.67 % en el afio 74 hasta

93.33 % en el afio 1.975.

En el grafico 5 - B podemos observar, que de acuerdo con la
muestra el tipo de cursos realizados,las especializaciones representan el 53 %

de los mismos, los seminarios el 30 % y los post - grados el 17 %. -




CUADRO N2 4

DISTRIBUCION DE CURSOS POR AREAS DE ESTUDIOS

NHWEL PROFESIOMNAIL

Ocupa | Agrop. | Econ. |In® Hid.| Anal. |Climat. | Admin. | Comerc. | Urbanis. Geograf.|Hidrol. [RRII !Sist. Biblio. TOT,
cion Fores. Colec, [nform
Ao
4 -
70 ] - ] - - - - - 2
71 5 - 1 1 2 3 ] 1 - - - - - 14
72 4 - - - - - - - - - - - - 4
73 2 2 2 - - - - 1 - - - - 7
74 1 2 - - - 2 - - 1 1 2 1 9
75 3 - 1 2 - 1 7
Total 16 4 5 1 2 7 1 1 1 1 1 2 1 43
% 37.2 11.6 2.3 4.7. | 16.3. 2.3 2.3 2.3 2.3 2.3 | 2.3] 4.7 2.3

{¢
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GRAFICO N%= 6

INTERPRETACIOMN

Es observable una tendencia a estudiar preferiblemente aspec -
tos relacionados con el area agricola; la diferencia entre esta rama es bas -

tante notoria (37,2 %) del total.

En segundo témino, es observable que la administracidén cuen-

ta con preferencia con relacion a otras dreas (16.3 %).

En tercer termino, nos enconframos con la Ingenieria Hidratli-

caconel 11. 6 % y en cuarta posicion a la economia, con el 9.4 %,

En otras palabras estas cuatro ramas representan el 74,5 % de

los cursos realizados en la muestra.

La superioridad demostrada por el area agricola es debido a que
esta es una de las areas prioritarias de desarrollo establecida en la estrategia

de FUDECO.-

23



NIVEL TECNICQ

@]

Ocup. | Agrop. Organ., Ecolog. | Bibliot. | Estad. Demog. Program. | Fotointer- Coopert. | Relacio- | Total

y PL/1 pretac. nes Pub.

Métod,

70 1 - - - - - 1
71 2 ] - - - - - - - - 3
72 2 ] 1 3 - - - - - 7
73 2 - - - 1 3 - - _ 6
74 1 - - - - - - 1 - 2
75 1 9 2 12
TOTAL| 9 ] 1 1 3 1 3 ] 9 2 31
% 29.0 3.2 3.2 3.2 9.8 3.2 9.8 3.2 29.0 & o

by
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GRAFICO N* 7

INTERPRETA CIOMN

En este cuadro se manifiesta una abierta superioridad de
la rama agropecuaria sobre los demas tipos de estudio la cual represen -
ta el 29 % del total de estudios realizados; conjuntamente con el Semi -
nario de Cooperativismo que se realizd con el fin de lograr una mayor

cooperacion interpersonal .

En segunda posicion nos encontramos con Estadisticas y

Programacion PL/1, los cuales representan el 9.8 % respectivamente.

Estas cuatro ramaos representan el 77.6 % del total de cur-

sos realizados en fa muestra.

En terminos generales podemos afirmar que la superiori -
dad demostrada a nivel profesional por el area agricola se manifiesta de

nuevo en este nivel .-
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CUADRO Nt

NIWEL BASICO

Ocup. | Taquigraf. | Archivo | Estadist, Matematica Técnica Relaciones TOTAL
Afio Moderna Secretarial Piblicas

70 1 - - - - - 1
71 - 2 - - - ; )
72 - - 2 3 - - 5
73 - - -
74 2 2
75 10 6 16
TOTAL ] 12 2 3 2 ) 26

% 46.2 7.6 11.5 7.6 23.1
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GRAFICO N*= 8

INTERPRETACIHO N

Es de observar que en este nivel se manifiesta una evidente superio -
ridad por estudiar técnicas de archivo, lo cual representa el 46. 2 % de
la muestra, en segunda posicion nos encontramos con Relaciones Piblicas

la cual representa el 23.1 % de la muestra.

En tercera posicion nos encontramos con que las matematicas moder -

nas representan el 11.5 %

Y en cuarto término; estadisticas y tecnicas secretariales represen -

tando cadauna 7.6, %.

Es de hacer notar que matematicas Modernas y estadisticas, no son

propiamente materias de este nivel, sino de mejoramiento individual.-




CUADRO N= 9
WBICACION DE LOS CURSOS

NIWVEIL PROFESIONAL

Lugar/ Afio En fa Regidn En el Pais Fuera del Pafs TOTAL
N& % N= % N% % CURSOS
1.970 - - - - 2 100 2
1.971 2 14,3 9 64.2 3 21.15 14
1.972 - - 2 50.0 2 50.0 4
1.973 - - 5 71.4 2 28.6 7
1.974 1 1.1 6 66.6 2 22.3 9
1.975 - - 2 28.6 5 71.4 7
TOTAL 3 7.0 24 55.8 16 37.2 43




CUADRO N¢% 10
UBICACION DE LOS CURSOS

NIVEL TECNHICO

Lugar Afo a En la Region e En el Pais 7 Fuera del Pafs - TOTAL

N2 % N % N<= % CURSOS
1,970 - - ] 100 _ _ :
1.971 1 33.33 1 33.33 1 33.33 3
1.972 3 42.8 1 14.4 3 42.8 7
1.973 3 50 3 50 6
1.974 2 100 2
1.975 12 100 12
TOTAL 19 61.2 6 19.4 6 19.4 31




CUADRO N2 11

UBICACION DE LOS CURSOS

NIVEL BA SICO

Lugar - Afio En la Region En el Pafls Fuera del Pals
Ne= % N<= % N2 % TOTAL
CURSOS
1.970 1 100 - - - 1
1.971 2 100 - - 2
1.972 5 100 5
1.973 - - - -
1.974 2 100 2
1.975 16 100 - 16
TOTAL 26 100 - - - - 26

f (]
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GRAFICO N*= P

INTERPRETACION

Los cursos realizados fuera de la region en este nivel, representan el 93 % del
total de cursos y sobre éstas se destacan los realizados en el pais los que representan

el 55 % del totdl.

GRAFICO N= 10

MINITERPRETACIOMN

En este nivel se observa una marcada superioridad a los cursos realizacos dentro
de laregion (61.2 %) sobre los otros dos niveles fuera del pais y en el pais (19.4%)

cada uno.

GRAFICO N= 11

En el niwvel bésico el 100 % de los cursos realizados se han efectuado dentro de

la region.




CUADRO N2 12

'\Ze\&cio'm q_ue existe entre la iniciativa J Tos
mecanis mos de Becas, por nivel y Pper ano. -
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GRAFICO T2 - A

INTERPRETACION

Como se puede observar existe una tendencia evidente por la
auto - postulacidn en el caso del nivel profesional; en el nivel técnico
es mas significativa la cifra asciende hasta el 83.9 % y en el nivel ba -

sico representa el 69.2 %.

En términos generales podemos afirmar que el 74 % de los par -

ticipantes a cursos en la muestra, asistieron porque se auto - postularon,

GRAFICO 12 - B

INTERPR ETA CIOQINI

NIVEL PROFESIONAL:

Demuestra este grafico que existe una tendencia en este nivel
a realizar cursos mediante el mecanismo de la Beca Mixta (79.0 %) con
una baja utilizacion de los otros niveles; es conveniente destacar que en

este nivel solo el 4.7. % de los participantes fueron becados por FUDECO.

NIVEL TECNICO:

En este nivel se puede observar un alto porcentaje de becados
por FUDECO (58.0 %), un porcentaje normal de Becas Mixtas (22.6 %)

y una baja utilizacidon de los otros mecanismos.




NIWEL BASICO

Se demuestra en este grafico, el alto porcentaje de becados
por FUDECO (69.3 %), la no utilizacion del mecanismo sueldo; y la utili-
zacion preferente del Credito Educativo en segundo término (19.2 %) y en

tercer termino la Beca Mixta (11,5 %).

En terminos generales interpretado globalmente el grafico
podemos observar marcadas diferencias en la utilizacion de los mecanismos;

a nivel profesional es la Beca Mixta, mientras que en los otros niveles es

la Beca - FUDECO.-
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GRAFICO N<¢ 12 - ¢

T INITERPRETA CIOMN

Es claramente observable la hegemonia demostrada por el
nivel profesional ( 43 %) sobre los otros dos niveles, entre los restantes,

se destaca el nivel técnico con el 31 % del total de cursos realizados.
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CUADRO N= 13

PRESUPUESTO FUDECO

- COMISION DE CURSOS

ANO PRESUPUESTO Bs. Relacién
FUDECO COMISION ELZS:SUSZ*;;
1.970 6.635.183 63.896 0.9
1,971 8.662.442 110. 581 1.27
1,972 14,521 .644 181.133 1.24
1.973 12.461.800 38.155 0.30
1.974 12.543.,268 185,759 .48
1,975 12.387.832 352,408 2. 84
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GRAFICO N%= 13

INITERPRETACIOIN

Es observable en este cuadro comparativo que no existe rela -
cion uniforme entre el presupuesto del Organismo y la asignacion para la Co-
mision de Curso; podemos obervar que la Partida de la Comision de Cursos en
el afio 75, es superior a la asignada en el afio 72; afio en el que FUDECO tu-

vo su mayor Presupuesto.

Andlizando las Partidas de la Comision por afio, vemos que

esta es irregular y su variacion no es uniforme.

Del afio 1.970 al 1.972, se observa un incremento de la Par -
tidg; en el afio 1.973 sufre un fuerte descenso e inicia un vertiginoso creci -

miento, cuando pasa de 38.155,00 Bs., a 352.408,00 Bs,-
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ADIESTRAMIENTO POR AREA PRIORITARIA

CUADRO N=

14

NIVEL AREAS PRIORITARIAS J
I 1
Agropec. I NDUSTRIPAL Tutismo Otras Areas Total
Alimentos | Minera Maderera | Metal ico
no
| i Metadlic. B
NZ | % N2 % N2 % N2t % N2 % N&{ % N2 %
Profesional 24 55.8 19 44 .2 43
Tecnico 10 325 |- - - - - - - - - 21 67.5 31
Basico - - - - - - - - - - - - 26 100 26
TOTAL 34 % - - - - - - - - 66 % 100

o
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CUADRO N2 14

INTERPRETACION

Debido a que es facilmente observable a traves del cuadro la

situacion, no vimos la necesidad de presentarlo graficamente.

En este cuadro podemos observar, de acuerdo con las areas prio-
ritarias establecidas en la estrategia para el desarrollo de la Region, que
sdlo el 34 % de los participantes realizaron cursos dentro de esas areas,

mientras que el 66 % lo efectud en areas no prioritarias.

Es de hacer notar que a nivel basico los cursos estuvieron circuns-

crito a areas no prioritarias (100 %).

Conjuntamente podemos observar que dentro de las areas priorita-
rias solo la agricultura muestra participantes, no presentandose cursos realiza-

dos en las otras areas prioritarias.

Al redlizar el analisis por nivel es de hacer destacar que entre
los profesionales 55.8 % realizd cursos sdlo en agricultura (area priorita-
ria) mientras que el 44.2 % restante asistid a cursos dentro de areas no prio-
ritarias.

. A nivel técnico es mas grave la situacion cuando observamos un
predominio de las areas no prioritarias (67.5 %) contra un 32.5 % en las

areas prioritarias (exclusivamente agricultura).




CONCLUSIONES



1.-

5.-

CONCLUSIONES

No existe una politica uniforme entre el nimero de empleados
y el nimero de asistentes a cursos, ni en términos generales ni

a los diferentes niveles.

Una parte significativa de los recursos econdmicos se utilizan

en la formacion de Recursos Humanos, en areas no prioritarias.

Una séla de las dreas prioritarias ha participado en la formacion
de Recursos Humanos (Agriculturg) y esto con una marcada pre-

ferencia hacia los profesionales.

La asignacion presupu estaria no presenta relacion con el presupu es-

to total de la Fundacion.

Existe un alto indice de auto - postulacién, lo que implica una
actitud por parte de los interesados en satisfacer sus necesidades
individuales en materia de formacion, circunstancia ésta que se
ve agravada con el hecho de que un alto porcentaje de los par -

ticipantes realizan cursos fuera de las areas prioritarias.

Existe una marcada tendencia hacia la realizacion de Seminarios

lo que implica una utilizacion de los recursos econdmicos en esta
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area y una tendencia a disminuir en otras areas de formacion lo
que genera un perjuicio a la formacién de los Recursos Humanos

en la region,

No existe un sistema de Planificacion de Cursos. -
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ANALISIS

G ENERAL



Hemos descrito la situacion existente dentro de la Comisidon de

Cursos de FUDECO, de acuerdo con un orden pre-establecido; continuaremos

con esa normativa para redlizar el analisis y exponer nuestros juicios valorati-

vos frente a la luz de los hechos:

1.- ORGANIZACION

a, -

OBJETIVOS

La Comision de Cursos presenta tres objetivos fundamenta~
les, y hemos considerado conveniente analizarlos por separado
considerando que cada uno representa un elemento importante en

el andlisis de a unidad.

En el primer objetivo, detectar las necesidades de adies -
tramiento, observamos que esta limitado a los funcionarios, sin ha-
cer mencion a la region. Por ofra parte, a traves de la descrip -
cidn de la situacion nos hemos encontrado con que no se ha reali -
zado ninguna investigacion sobre este aspecto y que se recurre pa-
ra detectar las necesidades, a los resultados de la evaluacion de
eficiencia, alas necesidades expresadas por los supervisores direc-
tamente o indirectamente cuando lo manifiestan en la elaboracion

del presupuesto programa.
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En el segundo objetivo, dar oportunidades de capacitacidn, se
pudo comprobar que efectivamente FUDECO, tiene un elevado nime-
ro de ofertas y oportunidades para sus empleados, sin embargo no suce-
de los mismo con los que no son funcionarios. Como se expresa en los

cuadros graficos relativos a este aspecto.

En el tercer objetivo de la Comision de Cursos,canalizar y trami-
tar las ofertas de capacitacion, se puede ver que estas funciones se de-
sempefian como responsabilidades con CORDIPLAN, dentro del Progra-
ma Nacional de Cooperacion Técnica para los Recursos Humanos y no
como una iniciativa propia de FUDECO.  Este programa esta dirigi-

do a laregion, incluido el Organismo.

En términos generales podemos afirmar que la Comisidn de Cur -
sos cuenta con objetivos definidos; que la determinacién de necesida-
des se redliza a través de elementos indirectos y no como resultado
de una investigacion especifica; que existen variadas ofertas y opor-
tunidades para la capacitacion de sus empleados y que a nivel de la
Regidon no es observable una actitud favorecedora a la formacién de

los Recursos Humanos, por parte del Organismo.
FUNCIONES

Sobre este aspe cto la Comision de Cursos cuenta con una varie-

dad de funciones acordes con sus objetivos y presenta de una manera
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general las mismas limitaciones descritas en el aparte anterior.

NORMAS

Toda la actividad de la Comision de Cursos esta orientada a tra -
vés de normas y procedimientos escritos y difundidos en la Institucion.
En este particular la Comision trabaja sobre bases conocidas que faci -

litan su gestion y evaluacion.

URIICACION

En este sentido podriamos afirmar que la Comision de Cursos no
tiene un lugar identificable dentro de la estructura organizativa de
FUDECO, actualmente ésta se ubica a tavés de la localizacion del
personal que realiza funciones dentro de la Comisién y que se le esta -

blecen en sus hojas descriptivas de cargos.

Por ahora los funcionarios adscritos a la Oficina de Personal son
quienes, conjuntamente con las funciones propias de sus cargos, desem-

pefian las inherentes a la Comision de Cursos.

RECURSOS

a.—

RECURSOS HUMANOS

Como se plantedba en el aprte anterior de la Comision de Cursos
no cuenta con personal propio, a tiempo completo; sélo con personal

adscrito a otras unidades que desempefian tambien funciones como em-




pleados de la Comision.  Esta circunstancia limita la accion de la
Comision y si comparamos las funciones de investigacidon, control,
programacion, seleccion y otras que le corresponden dentro de la mis-
ma organizacion actual, podemos deducir el porqué tiene que recurrir
a métodos indirectos y delegar sobre otros algunas de sus responsabili ~

dades, como se establece en lo relacionado con el funcionamiento.

RECURSOS ECONOMICOS

La Comision cuenta y ha contado durante afios con una asigna -
cion presupuestaria, sin embargo esta partida no corresponde a una pla-
nificacion previa y su estimacion no se realiza sobre normas uniformes

- ” L3 -
y establecidas como se comprueba en los cuadros y graficos relativos a

presupuestos

FUNCIONAMIENTO

La Comision de Cursos no es una unidad permanente, sus miem -
bros se reunen una vez por semana y cuenta con un personal auxiliar

circunstancialmente.

La determinacion de necesidades se limita al ambito interno y
se realiza de un forma indirecta, en la mayoria de los casos, como se
comprueba en el cuadro y grafico correspondiente; es la propia inicia-

tiva del individuo quien establece sus necesidades de adiestramiento,
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esta condicion particular plantea la duda de si el adiestramiento y los re-
cursos utilizados en el, benefician las aspiraciones personales de los in -

dividuos, independientemente de las necesidades de la organizacidn.

Esta situacion se agrava ain mas cuando la Planificacién adolece
de las mismas imprevisiones. Esta falta de planeacion ha conducido a la
unidad a la realizacion de un adiestramiento por "nicleos independientes”,
es decir, sinrelacion de una actividad con ofra; de esta manera es incon-
trolable su desarrollo, dificulta su evaluacion e impide que se determinen

los recursos econdmicos necesarios.

En similares condiciones se presentan la evaluacion y seleccion de
instructores, participantes, material didactico, salones, contenido y ob-
jetivos de los cursos, cuando debido a la escacez de recursos y la no exis-
tencia de una organizacion formal, se tienen que delegar estas responsabi-
lidades en supervisores, participantes, instructores, etc.  Esta circuns -
tancia no garantiza que el adiestramiento se realice de acuerdo con las
necesidades de la organizacion y pone en duda de que en esta forma sea

un elemento determinante en la formacion de los recursos humanos.

4,- COMUNICACION

A pesar de las limitaciones que impone su condicion actual, la Comi-
sion de Cursos realiza una significativa actividad dentro de este campo, man-
teniendo actualizadas sus relaciones con otras unidades de la Fundacion, con

organismos regionales y con instituciones extra ~ regionales. -




SUGERENCIAS




SUGERENCIAS :

Hemos descrito y analizado a la Comision de Cursos de FUDECO,

en este sentido podemos observar que las fallas existentes obedecen primordial -
. . . e . [ d

mente a la no existencia de una organizacion formal, incluida en la estructura
del organismo, que cuente con recursos propios. Las faltas -en la realiza -
cion de sus objetivos y tareas, son consecuencia de la carencia de personal
cuyas funciones, responsabilidades y cargos, correspondan exclusivamente a la
unidad. La ambiguedad observable actualmente en este aspecto, contribuye

a la dispersion de la gestion y a la delegacion de sus responsabilidades.

Por tales motivos nos permitimos proponer un modelo organizacio-
nal que pretende solventar los inconvenientes existentes y adecuar las obliga -
ciones de FUDECO, como organismo de desarrollo en materia de formacion de
los Recursos Humanos de la regidn, sobre este particular se sugiere una amplia-
cién del ambito de la unidad de adiestramiento que comprenda no sdlo a la ins-

titucion sino también a laregion.~
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PROPOSICION DE UN MODELO
ORGANIZACTIONAL PARA LA

UINITDAD DE ADIESTRAMIENTO
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Fundamentados en todo lo anteriormente expuesto, donde andliza -
bamos la funcion de Fudeco y su papel en el desarrollo de la regién; estu -
diada también la politica nacional en materia de regionalizacion; donde
estableciamos los desequilibrios inter - regionales existentes, los desnive-
les de formacion profesional y técnicas de las regiones con relacién a otras
zonas mas favorecidas, y una vez concluido el estudio descriptivo sobre la
estructura, funcionamiento, responsabilidades y campo de accion del Comi-
te de Cursos de la Fundacidn para el Desarrollo de la Regién Centro - Occi-
dental, asi como la gestion desarrollada en ese aspecto, consideramos con -
veniente proceder a proponer la creacion de una oficina o Unidad de Adies-
tramiento que este en condiciones de cumplir con las responsabilidades que
en materia de adiestramiento de los recursos humanos propios y de la region

establecen los estrategias para el desarrollo regional, para tal fin proponemos

el siguiente modelo:

.- OBJETIVOS DEL DEPARTAMENTO O UNIDAD

DE ADIESTRAMIENTO:

Debemos en primer término establecer de acuerdo con las fun-
ciones generales de Fudeco que esta Unidad de Adiestra -
miento persigue dos objetivos Generales: Uno a nivel inter-

no del organismo y otro a nivel externo (Region). Sinembar-
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go ambos conducen a los siguientes objetivos especificos:

1.1.- Satisfacer las necesidades del personal de la Fundacion en
"materia de Adiestramiento; contribuyendo de esta forma a

una mejor desempefio de sus actividades.

1.2.- Planificar las necesidades de formacion de recursos huma -
nos que requeriran los diferentes planes de desarrollo para

la region.

1.3.- Aumentar el nivel técnico necesario tanto a nivel interno
como a nivel externo del personal, a traves de la pr oposi -
cién y preparacion de cursos de formacién y especializa -

cién, dirigidos a la optimizacion de los recursos humanos.

1.4.- Mejorar los sistemas y métodos operacionales en los diferen-

tes sectores de la produccidn.

1.5.- Reducir los riesgos | aborales y de las inversiones.

1.6.- Facilitar la obtencion de personal capacitado.

1.7.~ Lograr despertar un mayor interés por el trabajo.




FUNCIONES DE LA UNIDAD DE ADIESTRAMIENTO

Tomando en consideracion los objetivos genrales asignados a la Uni -
dad de Adiestramiento trataremos de sefialar a continuacion sus fun -

ciones mas importantes:

2.1.- Determinacién de las necesidades de Adiestramiento.

Para la realizacion de ésta, la Unidad de Adiestramiento
debera cumplir los siguientes pasos; tomando en conside -

racion las observaciones correspondientes.

a.- Redlizacion periddica de investigaciones sobre
las necesidades de Adiestramiento.
Estas investigaciones se realizaran, a nivel in -
terno, mediante la observacion, la revision de
trabajos, las encuestas dirigidas a los superviso -

res, al personal y entrevistas directas.

A nivel externo, mediante contactos directos
con representantes de los sectores de acuerdo con
las politicas de desarrollo para la zona y median-

te una encuesta de mano de obra.
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ELABORACION DE PROGRAMAS

Las actividades necesarias para cumplir con esta funcion serian las si -

guientes:

A.-

Establecimiento de prioridades de Adiestramiento de acuerdo con los re -
sultados de la investigacion realizados con las areas prioritarias de desa-

rrollo y con politicas especiales.
Definicion de los objetivos de los Programas de Adiestramiento.
Determinacion y andlisis de los cargos o puestos a adiestrar,

Programacion de Cursos.  Esta actividad engloba o genera los siguientes

pasos:

a.- Seleccion y evaluacion de las fuentes de Adiestramiento. Acorde
con lo anteriormente expuesto la unidad entrara en un proceso de Se-

leccion y Evaluacion de las fuentes idoneas de Adiestramiento.

b.- Elaboracion del presupuesto del curso. En este sentido se determi -
naran los costos del curso; el sistema de pago, a quien corresponde
la cobertura de los costos si los absorve Fudeco o si se trasladan a

los participantes o a Empresas interesadas en el mismo.

c.~ Andlisis del contenido del curso.  Este andlisis se efectuard sobre el

contenido pedagbgico, los objetivos del curso; y su nivel tecnico.

06
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d.- Seleccion de la técnica de Adiestramiento a utilizarse de acuerdo
con el nivel de los participantes y con el objetivo del curso y ela -

boracion del material de apoyo a utilizarse.

e.~ Seleccion del local,  Se tomaran en consideracion para la selec -
cidén del local, la tecnica de Adiestramiento que se utilizard, los

objetivos del curso y el nimero de participantes.

f.- Determinacion de la duracion del curso.

g.= Seleccion de participantes. Se tomard en cuenta el nimero adecua-

do, el nivel y los objetivos del curso.

2.3.-DESARROLLO DE LOS CURSOS

Esta actividad comprende dos funciones: Una dirigida a la informacion
y otra al control. En la primera se deben de cumplir los siguientes pa-

SOSs:

A.- Comunicacidn a los supervisores respectivos, especificando los da -

tos relativos a:

Lista de Participantes.

- Monografia del Curso.

Duracidn y fecha de inicio.
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B.~ El control del curso.  En este respecto se debe preveer:

- Control de Asistencia

- Supervision

Evaluaci on

- Entrega de Certificados

2.4 -ASISTENCIA TECNICA A LOS PARTICIPANTES

Esta funcion se realiza a fravés de dos conductos:

A.- El dirigido a los participantes de un curso especifico que compren-
derd las siguientes actividades: Suministro de publicaciones tecni-
cas, material de apoyo, boletines técnicos, conferencias, mesas re~

dondas, efc.

B.- A traves del servicio de biblioteca, el cual es un servicio perma -

nente y gratuito, no sdlo para los participantes sino también abier-

to al pdblico.

2.5.-FORMACION DE [INSTRUCTORES

. También serd necesario dentro de las funciones de una Unidad de Adies -

tramiento como la que se propone, tomando en consideracion los objetivos
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generales, preveer la formacion de instructores idoneos, sobre todo en aque ~

llas dreas donde una formacioén permanente sea necesaria debido al alto defi -

cit de mano de obra especializada o tomando en cuenta las limitaciones que

establece el tiempo, la movilizacion y como una medida de descentraliza -

cion de la gestion formativa para mejor cumplir con sus obligaciones en la re -

gion.

2,6.~

2.7 .~

PROGRAMA DE INTRODUCCIOIN

Esta funcion es de cardcter netamente interno, y esta dirigido a familia -
rizar a los nuevos empleados, con la empresa, su estructura y funciones

Y €On sus cdrgos.

PROGRAMA DE BECAS Y DE CREDITOS EDUCATIVOS

Para tal fin se estableceran las areas en materia de formacion tomando
en consideracion tanto las necesidades de la Empresa, como las necesi~
dades de la region y los resultados de la investigacion sobre Recursos Hu-

manos. Se estableceran:

a.- Los contactos necesarios con aquellos organismos que faciliten be-

cas tanto nacionales como internacionales (Cordiplan).

b.- De acuerdo con las necesidades de la Empresa o de la Regidn se
estableceran contactos con aguellas instituciones nacionales o

internacionales que ofrezcan programas de formacion en las areas
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prioritarias.

c.- Se establecerd un minimo de becas a otorgar anualmente por ni -

vel de acuerdo a las necesidades.

d.~ Se andlizaran los costos de cada beca y se estableceran las primas

para cada una.

e.- Se estableceran relaciones con Escuelas Técnicas, Liceos, Uni -

versidades, con el fin de obtener de ellos los participantes.

f.- Se establecerd una politica de obligaciones entre el becario y el
Instituto.
g.- Se solicitara cooperacion de las Empresas y Organismos interesados

con el fin de establecer un fondo de becas que sera administrados

por la Unidad de Adiestramiento.

h.- Se definira una politica en materia de Creditos Educativos, soli -
citando para ello coldboracion de organismos especializados

(Educredito).

i.- Se elaboraran los reglamentos respectivos tanto para el Sistema

de Becas como para los Créditos Educativos.

2.8.- FUNCION EVALUADORA

Esta funcidn comprende la evaluacién de toda la gestion de la Unided
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y se descriminara de la siguiente forma:

A.-

Evaluacién de Resultados

Evaluacidon de Procedimientos

Evaluacidon de Recursos

Evaluacion de Cursos

Modificacion de Cursos.

En este caso seria la consecuencia de evaluar los cursos

y las modificaciones que se establezcan deberan tomar

en cuenta nuevas técnicas, ordenacion o reformulacién de

los contenidos, eliminacion de temas, etc.

Evaluacion de Instructores:

Con esta funcidn se pretende determinar si se alcanzaron
los objetivos de cada curso y la actuacion de los instruc -
tores en lo concerniente a su labor.  Se estableceran los
mecanismos de evaluacion a través de los participantes y

a traves- de ] a supervision de los resultados.

Evaluacion de Los Participantes:

Todo programa de formacion va dirigido a obtener cambios

en la conducta de los individuos ya sea en el area cognosi-
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tiva, a la modificacion de las actitudes, al desarrolo de
sus habilidades y/o destrezas de acuerdo con los objeti-

vos frazados,

Evidentemente esto requiere del establecimiento de un
sistema que permita medir los cambios realizados a tra -
vés de la formacion,  Este sistema se establecera de

acuerdo a las caracteristicas de los cursos.
2.9.- PROGRAMA DE SEGUIMIENTO

Es también importante medir en la practica si lo s conocimientos im -
partidos a los participantes han influido en su rendimiento o en el
cambio de sus actitudes frente a sus labores; con tal fin se solicita -
ra al cabo de un tiempo prudencial, una evaluacién de los partici -
pantes a sus supervisores inmediatos; esto a su vez es una manera in-
directa de evaluar los objetivos de los cursos, la labor de los instruc-

tores y la modificacion de la conducta de los participantes.

3.- NORMAS QUE DEBE CUMPLIR LA UNIDAD DE ADIESTRA -
MIENTO

Cualquier funcion de Adiestramiento debera estar enmarcada dentro de ciertas
normativas generales que traten de establecer un sistema permanente en base

. . L4 . .
a las normas, reglas y procedimientos; asi como mantener los objetivos de la

Unidad y una politica definida, En tal sentido deberd:
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3.1.- Determinar las necesidades de Adiestramiento tanto del Organismo

como de la Region.

3.1.7.-

3.1.2.-

NECESIDADES DEL ORGANISMO

a.—

Coe™

Redlizaran una investigacion por lo menos anual

sobre las necesidades de Adiestramiento.

Debera utilizar las fuentes de informacion dispo -
nibles que puedan determinar de manera directa
o indirecta las necesidades de Adiestramiento in-

terno.

Debera adiestrar a los supervisores sobre las nor -
mas y procedimientos para determinar las necesi -

dades de Adiestramiento de su personal.

NECESIDADES DE LA REGION

a.-

Establecera las areas prioritarias de acuerdo con

la politica de desarrollo regional.

Redlizara una encuesta de mano de obra en las
areas seleccionadas, procurando determinar las
deficiencias de formacion tecnica y las necesi -

dades del sector.
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c.-  Determinard de acuerdo con los resultados los pues-

tos prioritarios a adiestrar,

d.-  Utilizara todas las fuentes de informacion disponi -
bles que puedan reflejar indirectamente las necesi -

dades de adiestramiento.

3.1.3. Presentara sus consideraciones sobre este respecto al Comité

de adiestramiento.

Elaborar los Programas de Adiestramiento:

Esta responsabilidad debera ejercerse conjuntamente con el Comité de
Adiestramiento del Organismo. Para ello deben cumplir las siguien -

tes normas:

- Establecer los prioridades, tomando en consideracion los siguien-
tes aspectos:

- Las metas inmediatas tanto de Fudeco como de la region.

- Los resultados de la investigacion

- Las Fuentes de Adiestramiento existente en la zona

- Los costos de cada programa

- El presupuesto anual de la Unidad
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B.- Debera definir claramente los objetivos de cada programg; esto

facilitara la eldboracion, desarrollo y evaluacién de los mismos.
3.3.- Debera elaborar un estudio de Cargos con el objeto de precisar cuales

deben introducirse y facilitar la determinacion de los contenidos de

los cursos.

3.4,- Los programas - cursos deben contener lo relativo a: B

- Nombre del Curso

- Nivel de los participantes

- Nimero de veces que se dictara el curso

- Costos

- Fuentes de Adiestramiento

- Instructores

- Técnicas

Duracidén

- Seleccidn y Requisitos

a.- La Unidad investigard a través de los supervisores o de cual -

quier otro medio los contenidos ensefiables necesaric .
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b.~ Contratara fuentes de adiestramiento de comprobada idoneidad

tecnica a nivel externo.

En casos de Instructores particulares se exigira presentacion de curri -

culum y se establecera un sistema de referencia.

A nivel interno se escogera aquel personal que pueda desempefiar fun-
ciones como instructores y les adiestrara para el buen desempefio de

sus actividades docentes.

c.~ Seleccionard a los participantes de los cursos de acuerdo a los

siguientes criterios:

- Nivel educaciondl

- Posicidon que ocupe

- Nivel del curso

-  Homogenidad de los participantes

- Cualquier otro requisito que se estime necesario

d.- Establecera el nimero de participantes por curso

3.5.- La Unidad de Adiestraniento debera elaborar un programa anual de

Cursos para tal fin:

a.- Enviara comunicacion escrita a los supervisores respecti -

vos, a los organismos o utilizard cualquier ofro medio




3.6.- Eniregara a cada uno de los participantes el Certificado de Asis -

necesario para la captacion de participantes de acuerdo con los
objetivos del curso. Este proceso se efectunrd con la suficiente

antelacion.

Exigira un registro diario de asistencia.

Designara un coordinador y supervisor de curso.

Efectuard las siguientes evaluaciones:

1.- Una evaluacion previa a la iniciacion del curso con el fin

de determinar las espectativas de los participantes.

2.- Una evaluacion continla con el fin de evaluar el desarrollo
del curso.
3.- Una evaluacion final con el fin de determinar el cambio de

la actitud o de la actitud en los participantes y el cumpli -

N

miento de los objetivos del curso.

tencia o aprobacion de acuerdo con los objetivos del curso.
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3.7.- Eldborard un programa de seguimiento para verificar la aplicacion

en la practica de los conocimientos impartidos.

3.8.-La Unidad de Adiestramiento elaborara, tmducira, obtendra el ma-
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3.10,-

3.11.-

3.12.~
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terial didactico que se considere necesario para los cursos, de

acuverdo con los instructores.

Debera incluir dentro del programa anual de Cursos, la forma -
cidon de los Instructores necesarios y establecera los requisitos
minimos, asi como un programa de mejoramiento profesional y

docente para los seleccionados.

Debera incluir dentro del programa anual de actividades la rea -
lizacion de: conferencics, mesas redondas, cineforos, y cual -
quier otro tipo de actividades que coniribuya a aumentar la

competencia técnica y cultural de los individuos.

Dara asistencia tecnica a los egresados a traves de:

a.- Envio de publicaciones técnicas
b.- Publicaciones de boletines técnicos
c.- Servicio de Biblioteca

Con tadl fin se elaborara por areas, un listado de material existen -
te en la biblioteca, especificando los nimeros de referencia, su
disiribucidn sera gratuita y se enviard a todos aquellos sectores

interesados.

Efectunra una evaluacion final de la Unidad de Adiestramiento y

presentara un informe anual de gestion que contemple:




a,- Una

b.- Una

C.- Una

d,- Una

e.- Una

f.- Una

evaluacion

'
evaluacion

[ Xd
evaluacion

.
evaluacion

evaluacion

..
evaluacion

de

de

de

de

de

de

los resultados

los objetivos

los procedimientos

los recursos

los costos

los recursos. humanos que participaron

/"9

en la evaluacién, elaboracion y ejecucion de los progra-

mas, incluyendo a los instructores. Una referencia y eva-

luacidn del material de apoyo utilizado.

g.-  Todareferencia que contribuya a informar sobre la ges -

tion llevada a cabo.

ESTRUCTURA DE LA UNIDAD DE ADIESTRAMIENTO

Y SU WBICACIOMN

Las responsabilidades y objetivos asignados a la Unidad de Adiestra -

miento, los cuales no sélo dbarcan el ambito de la Institucion sino

que se expanden con la funcion de desarrollo de los Recursos Huma -

nos regionales; exigen que se le dote de una estructura organizativa

- . 3 . ”, * < 3 .
técnicamente capacitada y dinamica, asi como que se le independi -

zaje en su gestion y se le constituya como unidad, con recursos hu -
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manos y presupuestarios propios que le permitan cumplir con las fun -
ciones y tareas encomendadas. Esta Unidad debe estar adscrita a la

Oficina de Personal. En tal sentido se propone el siguiente Organo -

grama:
ORGANOGRAMA
OFICINA DE PERSONAL
OFICINA DE ADIESTRAMIENTO
COMITE DE ADIESTRAMIENTO—‘
INVESTIGACION PROGRAMACION
Y EVALUACION' Y ADIESTRAMIENTO

PLANIFICACION CONTROL
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DESCRIPCION DE RESPONSABILIDADES

Cada una de las Unidades Administrativas sefialadas, debe cumplir
con una serie de responsabilidades, las cuales pretendemos sefialar a con -

tinuacion:

4,1.- OFICINA DE ADIESTRAMIENTO:

Las funciones que debe desempefiar esta Unidad estan enmarcada

dentro de los siguientes principios:

A.-  Control Administrativo

B.- Coordinacion de los Programas de la Ofici na

C.- Coordinacion con el Comite de Adiestramiento

D.- Coordinacion con los diferentes estados de la region Centro
Occidental.

E.-  Coordinacion con los Institutos de Formacion a nivel de las

necesidades de capacitacion.

F.- Coordinacion de los investigaciones
G.- Eldboracidn de la supervision de las politicas de la Unidad
H.-  Coordinacion con otras Unidades del Organismo

b.- Participacién en la determinacion de las Areas Prioritarias
J.- Coordinacion con institutos gubernamentales en el area
K.-  Administracion de los programas de beca, ayuda estudian -

til y crédito educativo.
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4.3.-
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L.-  Presentacion del Plan de Adiestramiento.
M.- Presentacion del Informe Anual

N.- Asesoria a los Organismos que la requieran.

UNIDAD DE INVESTIGACION Y PLANIFICACION

a.- Elaboracion y ejecucion de la investigacion sobre nece -
sidades de adiestramiento, tanto en el Organismo como

en la region.

b.-  Recomendacidn al nivel superior sobre las dreas priorita -
rias.

c.- Asesorar en larealizacion de los planes.

d.-  Control Administrativo

e.-  Planificacion del adiestramiento tomando en considera -

cion las necesidades, el nivel y el lugar donde se debe
desarrollar los cursos.
f.-  Determinacion de costos incluyendo técnica de ensefianza

material didéctico, local, instruccidn.

UNIDAD DE PROGRAMACION, EVALUACIONY CONTROL

a.- Control administrativo
b.-  Determinacion de sistemas y metodos
c.- Elaboracidn del material didactico.

d.- Elaboracién de programas de adiestramiento
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M.-
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Elaboracion y Ejecucion de Programas de seguimiento
Elaboracion de programas de formacion de instructores
Asesoria técnica intema y externa

Supervision de los programas de adiestramiento
Elaboracion de las politicas de control

Evaluacion de programas

Evaluacion del material didactico

Evaluacion de técnicas

UNIDAD DE ADIESTRAMIENTO

k.-

Control Administrativo

Desarrollo de los programas

Determinacion de las necesidades de los instructores
Cooperacién en la elaboracion del material didactico
Recomendar modificaciones a los cursos, al material di-
dactico y a las técnicaos.

Cooperar en la seleccion de instructores

Evaluacion de Instructores

Evaluacion de participantes

Cooperar con la evaluacion de los cursos.

Cooperar en la elaboracion y determinacion del material
didactico y de las ayudas técnicas,

Ejecutar los programas de adiestramiento




4,5.-

COMITE DE ADIESTRAMIENTO

- EI Comitée de Adiestramiento estard integrado por el:

Jefe de la Oficina de Adiestramiento

Jefe del Programa de Planificacion

Jefe de la Oficina de Personal

Jefe del Programa de Estadistica

1 Representante de la Oficina de Planificacion Interna, Presu -

puesto y Control

1 Representante designado por la Secretaria Ejecutiva

1 Representante de Informacion y Relaciones

Tendra dentro de sus responsabilidades:

a,—

Determinacion de las drecs prioritarias

Asignacion del presupuesto

Aprobacion de los programas de adiestramiento
Planificacion y elaboracion de ayudas educacionales
Reunirse quincenalmente

Supervisar los programas de Adiestramiento

Participar a los interesados las resoluciones tomadas

Presentacion a la Secretaria Ejecutiva de los programas de

adiestramiento

Revision dd Informe Anual de Adiestramiento.

/29
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5.0 RECURSOS HUMANOS

Se estima que el personal necesario para el cumplimiento de las funcio -
nes asignadas a cada unidad administrativa componente de esta oficina

es el siguiente:

S5.1.- (*) JEFATURA DE LA UNIDAD
- a.- UN JEFE DE UNIDAD

Titulo del Cargo: Coordinador de Adiestramiento

Requisitos Minimos:

Graduado en una Universidad reconocida con el Ti-
tulo de Licenciado en Educacion, en Relaciones In-
dustriales, o en Psicologia, mas ocho (8) afios de
experiencia progresiva en Administracion de Perso -
nal y/o Supervision,

Tres (3) afios como Técnico de Adiestramiento il

y/o ll

b.- UNA SECRETARIA

Titulo del Cargo:  Secretario Administrativo Il

Requisitos Minimos:

- Cinco (5) afios de educacion secundaria o el equiva-
lente, mas cuatro (4) afios de experiencia en traba -
jos administrativos y/o de oficina.

Tres (3) afios de servicio como Secretario Administra-

tivo |

* LR
() Los requisitos minimos establecidos para los cargos han sido tomados del
Manual de Clasificacion de Cargos de la C.A.P. 1.966
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5.2.- UNIDAD DE INVESTIGACION Y

PLANIFICACION

[0 P

UN JEFE DE SECCION

Titulo del Cargo: Tecnico de Adiestramiento 11!

Requisitos Minimos:

Graduado en una Universidad reconocida con un titu-
lo de Licenciado en Educacidon, o en Relaciones In -
dustriales, o en Psicologia, mas de seis (6) afios de ex-

periencia en educacidon y/o adiestramiento.

Tres (3) afios de servicio como Tecnico de Adiestra -

miento | y/o |l

UN ANALISTA DE PERSONAL

Titulo del Cargo: Analista de Personal |l

Graduado en una Universidad reconocida con el titu -

lo de Socidologo o Psicologo, o Industridlogo.

UN ASISTENTE DE ADIESTRAMIENTO

Titulo del Cargo: Asistente de Adiestramiento

Requisitos Minimos

Tres (3) afios de educacion secundaria o el equiva -

lente, mas seis (6) afios de experiencia en adminis-
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tracién educativa y/o en adiestramiento.

do-  UNA SECRETARIA

Titulo del Cargo: ~ Mecandgrafo Il

Requisitos Minimos:

Seis (6) afios de educacidn primaria, mas terminacién satis-
factoria de un curso de Mecanografia, mas cuatro (4) afios
de experiencia en mecanografia y trabajos generales de ofi-

cina.

Seis (6) afios de educacion primaria, mas un curso de Secre-
tariado de dos (2) afios, mas un (1) afio de experiencia de

Mecanografia y trabajos generales de Oficina.

Un (1) afio de servicio como Mecanégrafo I,
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5.3.- UNIDAD DE PROGRAMACION, EVALUACION Y

Ue—

Coe—

CONTROL

UN JEFE DE SECCION

Titulo del Cargo : Tecnico de Adiestramiento IlI

Requisitos Minimos:

- Graduado en una Universidad reconocida con un titulo de Licen -
ciado en Psicologia, en Educacion o en Relaciones Industridles,
mdsi seis (6) ofios de experiencia en Educacion y/o adiestra -

miento.

- Tres (3) afios de servicio como Tecnico de Adiestramiento | y/o

.
UN ASISTENTE DE ADIESTRAMIENTO

Titulo del Cargo:  Asistente de Adiestramiento

Requisitos Minimos:

- Tres (3) afios de educacion secundaria o el equivalente, mas
seis (6) afios de experiencia en administracién educativa y/o

adiestramiento.
UN ASISTENTE DE PERRSONAL

Titulo del Cargo: Asistente de Personal |l
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Requisitos Minimos

Tres (3) afios de educacion secundaria o el equivalente, mas termina-
cion satisfactoria de un curso tecnico de Administracion de Personal,

mas tres (3) afios de experiencia en Administracion de Personal.

Tres (3) afios de educacidn secundaria o el equivalente, mas cuatro

afios de experiencia en administracion y en personal.

Tres (3) afios de servicio como Asistente de Personal |

UNA SECRETARIA

Titulo del Cargo:  Mecanografo i1

Requisitos Minimos:

Seis (6) afios de educacidén primaria, mas terminacion satisfactoria de
un curso de mecanografia, mas cuairo (4) afios de experiencia en Me-

canografia y trabajos generales de oficina.

Seis (6) afios de educacion primaria, mas curso de secretariado de
dos ofios (2), mas un (1) afio de experiencia en mecanografia y tra-

bajos generales de oficina,
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5.4,- UNIDAD DE ADIESTRAMIENTO

a.,-

C.=

UN JEFE DE SECCION

Titulo del Cargo: Tecnico de Adiestramiento Il

Requisitos Minimos:

- Graduado en una Universidad reconocida con un titulo
de Licenciado en Educacion, o en Relaciones Industria-
les, o en Psicologia, mas seis (6) afios de experiencia

en educacion y/o adiestramiento.

- Tres (3) afios de servicio como Tecnico de Adiestramien-

to 1 y/o Il

DOS (2) ASISTENTES DE ADIESTRAMIENTO

Titulo del Cargo:  Asistente de Adiestramiento

Requisitos Minimos:

Tres (3) afios de educacion secundaria o el equivalente
mas seis (6) afios de experiencia en administracion edu-

cativa y/o en adiestramiento.

UN ASISTENTE DE PERSONAL

Titulo del Cargo : Asistente de Personal |

Requisitos Minimos:

- Tres afios de educacion secundaria o el equivalente,
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mas terminacion satisfactoria de un curso Técnico de

Administracion de Personal .

T, es (3) afios de educacion secundaria, mas un afio de

experiencia en trabajos generales de oficina y personal .

d.- UNA SECRETARIA

Titulo del Cargo: Mecanégrafo 11l

Requisitos Minimos:

- Seis (6) afios de educacion primaria, mds terminacion
sarisfactoria de un curso de mecanografia, mas cuatro
(4) anios de experiencia en mecanografia y trabajos

general es de oficina.

- - Seis (6) afios de educacion primaria, mas curso de se -
cretariado de dos (2) afios, masun (1) afio de expe -
riencia de mecanografia y trabajos generales de ofi-

cina.

6.0.- RECURSOS FINANCIEROS

Se propone la asignacion fija de una Partida Presupuestaria de

acuerdo con sus necesidades y programas.
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COMUNICACIONES

La Oficina de Adiestramiento, debera desarrollar un plan integral de
comunicaciones con el fin de informar sobre sus actividades y mante -
ner actualizados sus programas; de éste estard fundamentalmente en -

marcado dentro de los siguientes niveles:

7.10= NIWEL IINTERNO

Con todas las dependencias de la Institucion dentro de la
.t - . 3
sede y en la region. Con los solicitantes, supervisores,

efc.

7.2.- NIVEL EXTERNO

Con las fuentes de adiestramiento, con las fuentes de ayudas
educacionales, con los organismos del sector privado, con
las instituciones nacionales y extranjeras de formacion y con
todos aquellos organismos que se consideren de interes para

los objetivos de la oficina. -
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