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SINTESIS

La investigacion aporta un software que integra herramientas de planificacion,
registro y control de la gestion de la capacitacion en la Escuela de Hoteleria y
Turismo Trinidad con el objetivo de lograr efectividad en este proceso. Sus
caracteristicas principales son: adaptable pues es una solucion estandar que se
puede adaptar a cualquier tipo de organizacién; ambiente comodo ya que
presenta entorno de trabajo para Windows, con una ventana principal de la
aplicacion que incluye menu; intuitiva porque estd enfocada a usuarios no
técnicos; versatil al adaptarse con facilidad y rapidez en la organizacion; accesible
por ser facil su puesta en marcha inmediata, incluso para usuarios no técnicos;
persistencia en la informacion debido a que todos los reportes que emite podran
imprimirse tantas veces como se desee, sin importar la fecha de los mismos y su
contenido sera idéntico al original; minimizacion de errores humanos al minimizar
errores comunes al realizar validaciones a las entradas de fechas.

El software es aplicable a cualquier tipo de entidad, se puede manipular en un
ordenador con requerimientos minimos, para su utilizacion sélo requiere tener
instalado el Office 2003 o superior por usarse el Microsoft Access como gestor de
base de datos y esta enfocado a usuarios no especializados.

La ventaja del software es que ayuda significativamente a lograr efectividad en la
gestién de la capacitacién. Su novedad radica en la integracion de la propuesta

con las Tecnologias de la Informaciéon y las Comunicaciones.
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Introduccién

INTRODUCCION

En los momentos actuales se han introducido una serie de cambios en el mundo
empresarial que buscan no sélo la excelencia de las organizaciones sino también
el desarrollo de su capital humano. Existe suficiente claridad en que este es el
principal recurso que posee la empresa, son los hombres quienes disefian,
organizan, realizan y controlan el trabajo; constituyen entonces la clave del éxito
en cualquier organizacion.

Igualmente, se reconocen la capacitacion y el desarrollo como una prioridad y una
necesidad del capital humano. Cuba no esta ajena a este principio. Al elaborar las
Normas Cubanas 3000:2007 donde se define el Sistema Integrado de Capital
Humano incluye dentro de sus ocho mddulos el de Capacitacion y Desarrollo,
comprometiendo a la alta direccién de la empresa con el cumplimiento del mismo,
se evidencia que el pais considera este proceso como elemento indispensable
para lograr la excelencia en las organizaciones.

Resulta necesario ver la capacitacibon como una inversién y no como un simple
gasto, aunque todavia no todos aplican ese precepto de manera consciente y
sistematica. La capacitacion es un proceso ordenado, con objetividad y al mismo
tiempo creativo y dindmico; encaminado a obtener mejores resultados con el
optimo aprovechamiento de cada una de las alternativas disponibles, en la propia
empresa o utiliza fuentes externas, cuando ello sea imprescindible.

En el mundo empresarial, la capacitacion no puede tener como fin el
engrosamiento de curriculums individuales, sino el completamiento o
perfeccionamiento de las competencias laborales, en primera instancia, y el
desarrollo de los trabajadores y cuadros, con el proposito de, a su vez, lograr el
desarrollo de la organizacion.

Un buen sistema de capacitacion tiene que incidir de manera visible en el
desempefio de la organizacion y sus miembros, lo que debe manifestarse en:
mayor productividad, ascendente eficiencia (y efectividad), una proyeccion social
acorde al ideal socialista y de manera notable en la calidad, como cultura que
impacte en cada una de las esferas y areas de trabajo de la empresa. Como todo

proceso susceptible de ser gestionado, en la planeacion estaran presentes las
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funciones de planeacion, organizacion, direccién y control, y en ella se deben
cumplir también cada uno de los principios de la direccion cientifica.
Formatur es la instancia designada por el Ministerio de Turismo de la Republica de
Cuba para rectorar la actividad de capacitacion en todas sus instalaciones, lo que
le otorga un papel protagonico en la asesoria, ejecucion, supervision y evaluacion
de los diferentes tipos y modalidades de acciones que se deben desarrollar, y es
obvio, en la manera en que cada entidad gestiona su proceso de capacitacion.
En base a lo antes expuesto, la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad como
entidad perteneciente a Formatur y al Ministerio de Turismo, es un ente impulsor
de las mejoras que deben introducirse cada afio a los disefios concebidos. Es por
ello que sin olvidar el rol protagonico que tiene dentro del sector, también tiene la
responsabilidad de capacitar y desarrollar a sus trabajadores de una manera
eficiente para entonces irradiar al resto de las entidades.

En estos afios se han dado pasos muy importantes para implementar de forma

eficaz la capacitacion en las escuelas de hoteleria y turismo, de manera que

constituya una herramienta de trabajo imprescindible en los cuadros, reservas y

trabajadores de dichos centros. A pesar de los avances obtenidos, se mantienen

un grupo de insuficiencias en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad tales
como:

» Insuficiente aplicacién de técnicas informaticas que faciliten la gestion de la
capacitacion.

» No se han logrado los niveles deseados en la planificacion, registro y control
del proceso de capacitacion en el centro pues el sistema utilizado (Excel) no
satisface los requerimientos esperados.

» Se han manifestado deficiencias en el control del proceso de capacitacion y en
los informes de andlisis que se emiten del mismo, debido a la gran cantidad de
informacion que se maneja, perdiendo mucho tiempo en su organizacion que
puede ser dedicado a la organizacion y ejecucién en si misma.

» Se dificulta la operatividad del proceso porque no estan automatizados los

registros que se deben llevar del mismo.
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Estas insuficiencias no permiten obtener los resultados deseados y no se logra la
capacitacion y desarrollo exitoso del personal de la organizacion. Es por ello que
la gestion de la capacitacion en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad
requiere de un proceso de investigacion que permita introducir mejoras al mismo,
sin que estas constituyan una violacion a lo legislado.

Lo antes expuesto constituye la situacion problematica identificada. De ella se
deriva el siguiente problema cientifico:

¢,Como contribuir a partir del uso de herramientas informéticas a la efectividad de
la gestion de la capacitacion en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad?
Objetivo general:

Disefiar un software para contribuir a la efectividad de la gestién de la capacitacion
en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad.

De este objetivo general se derivan los objetivos especificos que permiten una
mejor conduccion de la investigacion.

Objetivos especificos:

1. Fundamentar tedrica y metodologicamente la factibilidad de contribuir a la
efectividad de la gestion de la capacitacion en la Escuela de Hoteleria y
Turismo Trinidad a partir del uso de herramientas informéaticas.

2. Evaluar el estado actual que presenta la gestion de la capacitacion en la
Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad.

3. Determinar la estructura del software, justificarlo y fundamentarlo como
herramienta para contribuir a la efectividad de la gestién de la capacitacion
en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad.

4. Validar el software a través del criterio de expertos con el empleo de la
técnica Delphi.

Atendiendo a lo descrito anteriormente, la hipotesis de este trabajo se formula
de la forma siguiente:

El disefio de un software que integra herramientas de planificacion, registro y
control contribuirda a la efectividad de la gestion de la capacitacion en la Escuela de

Hoteleria y Turismo Trinidad.
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Constituye el objeto de estudio tedrico la efectividad de la gestion de la
capacitacion en las escuelas de hoteleria y turismo y el campo de accién el
software para la efectividad de la gestiébn de la capacitacion en la Escuela de
Hoteleria y Turismo Trinidad.

Definicion conceptual y operacional de las variables:

En la hipotesis formulada se consideran las siguientes variables de trabajo:
Variable independiente: software que integra herramientas de planificacion,
registro y control para la capacitacion en la Escuela de Hoteleria y Turismo
Trinidad en consecuencia con la legislacion vigente y orientaciones de la Direccion
Nacional.

Un software es un conjunto de programas, instrucciones y reglas informaticas que
permiten ejecutar distintas tareas en una computadora. El software que se expone
en este trabajo integra las herramientas de planificacién, registro y control basadas
en el diagnostico de necesidades de aprendizaje determinadas en las escuelas de
hoteleria y turismo del sistema Formatur para la proyeccién de acciones de
capacitacion.

Variable dependiente: Efectividad de la gestion de la capacitacion

Definicion Conceptual: Se toman de La NC 3000: 2007.

Capacitacion: conjunto de acciones de preparacién, continuas y planificadas,
concebido como una inversién, que desarrollan las organizaciones dirigidas a
mejorar las competencias y calificaciones de los trabajadores, para cumplir con
calidad las funciones del cargo, asegurar su desempefio exitoso y alcanzar los
maximos resultados productivos o de servicios.

Gestion: el conjunto de actividades coordinadas para dirigir y controlar una
organizacion.

Efectividad: Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera.

En lo adelante en la investigacidon se trabaja con la definicién operacional, donde
la autora define efectividad de la gestién de la capacitacion como la capacidad de
lograr el efecto esperado en el conjunto de actividades coordinadas para dirigir y
controlar una organizacion desde el punto de vista de capacitacion, es decir, se

dirige y controla el conjunto de acciones de preparacion, continuas y planificadas,
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concebido como una inversion, que desarrollan las organizaciones dirigidas a
mejorar las competencias y calificaciones de los trabajadores, para cumplir con
calidad las funciones del cargo, asegurar su desempefio exitoso y alcanzar los
maximos resultados productivos o de servicios.
Dimension: Informacion
Indicadores:

1. Reduccién del tiempo de procesamiento.

2. Reduccion de errores humanos comunes.
Constituyen las tareas cientificas de investigacion:

1. Desarrollo de los fundamentos tedrico metodoldgicos que justifican la
efectividad de la gestién de la capacitacion en las Escuelas de Hoteleria y
Turismo a partir de herramientas informaticas.

2. Diagnostico de la efectividad de la gestion de la capacitacion en la Escuela
de Hoteleria y Turismo Trinidad.

3. Elaboracién del software para contribuir a la efectividad de la gestion de la
capacitacion en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad.

4. Validacion del Software elaborado por criterio de expertos.

Esta es una investigacion aplicada, de tipo explicativa, en la cual se fundamenta la
influencia que puede tener el software en la efectividad de la gestion de
capacitacion en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad, lo que contribuira a
una mayor efectividad de la gestion de este proceso en el centro. Se aplica una
perspectiva mixta de investigacion, se integra lo cualitativo y lo cuantitativo.

Desde el punto de vista social la investigacion contribuye a solucionar una
problematica que afecta a la organizacidon, que es precisamente la insuficiente
aplicacion de técnicas informaticas que facilitan la gestion de la capacitaciéon y no
lograr los niveles deseados en la planificacion, registro y control del proceso de
capacitacion en el centro pues el sistema utilizado (Excel) no satisface los
requerimientos esperados. El disefio de un software que integra herramientas de
planificacion, registro y control para la gestion de la capacitacion en la Escuela de

Hoteleria y Turismo Trinidad contribuira a elevar la efectividad de este proceso y
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con ello la preparacion profesional de cuadros, reservas y trabajadores lo que se
revierte en un mejor desempefio para la organizacion.
Desde el punto de vista practico, se obtiene un software que responde al
diagnostico de necesidades de aprendizaje determinado y a las caracteristicas y
contexto de la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad, lo que repercute de forma
positiva en el proceso de capacitacion que se lleva a cabo actualmente en el
centro.
El valor metodoldgico del trabajo esta dado, por la creacién del software para la
implementacion del plan de capacitacion en la Escuela de Hoteleria y Turismo de
Trinidad, que puede ser generalizado a otras instituciones similares del pais, si
realizan las adecuaciones necesarias y se entrena al personal que lo utilizara.
La novedad cientifica se sustenta en la integracion en un software, de las
herramientas de gestion de la capacitacion que garantizan implementar la
planificacién, registro y control de este proceso, contandose con una herramienta
que facilitara la capacitacion profesional de cuadros, reservas y trabajadores del
sistema Formatur, lo que constituye algo novedoso y necesario para el éxito en
esta area.

En el desarrollo del trabajo se utilizaron diferentes métodos cientificos de

investigacion:

Del nivel tedrico:

» Histoérico-l6gico: se emplea segun la logica de los componentes del proceso de
capacitacion, asi como el tratamiento dado a las concepciones sobre esta
tematica en su decursar historico.

» Andlisis-sintesis: se emplea para procesar los datos obtenidos en las diferentes
técnicas aplicadas, asi como el tratamiento al registro de la informacién
contenida en la base de datos creada, se establece la relacién entre las partes
y el todo.

» Inductivo-deductivo: se utilizan datos para corroborar la teoria y explicarla a
través de los datos que se presentan; permite partir de la légica que se
establece y proponer el software para la efectividad de la gestion de la

capacitacion.



Introduccién

Del nivel empirico:

» Encuesta a trabajadores para determinar los principales problemas existentes
en la gestion del proceso de capacitacion en la Escuela de Hoteleria y Turismo
Trinidad, antecedente para el disefio del software.

» Entrevista a personal del area de Recursos Humanos y directivos para
determinar las causas de las insuficiencias detectadas en el proceso de
capacitacion en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad.

» Andlisis de documentos: revision detallada de principales documentos que
rigen el proceso de capacitacion en este tipo de escuela, en el organismo y a
nivel de pais.

» Matriz DAFO: para determinar debilidades, fortalezas, oportunidades y
amenazas como parte de las peculiaridades del proceso de capacitacion de la
Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad, analizandose las variables internas y
externas que lo afectan.

» Observacion: permite comprobar el estado del problema objeto de
investigacion, asi como tomar todos los elementos necesarios que facilitan
hacer una valoracion mas exacta de las deficiencias actuales en la gestion del
proceso de capacitacion como base esencial para el disefio del software.

Métodos matematicos y estadisticos:

» Estadistica descriptiva: la moda, la mediana, el célculo porcentual para agrupar
los datos y analizarlos.

» Graficos de barras y radial en la representaciéon de los datos estadisticos
procesados.

La tesis se estructura de la forma siguiente: Introduccion; Capitulo 1, que aborda

las consideraciones tedricas sobre el proceso de capacitacion en la empresa

cubana y la viabilidad de utilizar las herramientas informéticas para su mejora a

partir de la revision bibliogréfica realizada y la toma de posicién de la autora. El

Capitulo 2, que aborda el Sistema de Formacién Profesional para el Turismo

(Formatur) y la necesidad de la efectividad de la gestion de la capacitacion, la

caracterizacion de la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad y el diagndstico de

las principales dificultades presentadas en la gestién de la capacitacion en el afio
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2009. El capitulo 3 plantea la presentacion y fundamentacion del software en la
Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad y se hace una valoracion del mismo
mediante el criterio de expertos, se incluyen ademas las conclusiones, las

recomendaciones, la bibliografia y los anexos.



Capitulo 1

CAPITULO 1. FUNDAMENTOS TEORICO METODOLOGICOS SOBRE LA
GESTION DE LA CAPACITACION EN LAS ESCUELAS DE HOTELERIA Y
TURISMO A PARTIR DE HERRAMIENTAS INFORMATICAS.

1.1 Introduccién

La capacitacidbn que realizan los organismos que conforman el Ministerio del
Turismo cuenta con una planificacion de sus acciones en el mediano y largo plazo
y su logro es uno de los ejes de la estrategia hacia la calidad de la capacitacion
que se promueve en esta etapa.

La gestion de la capacitacidbn no es una actividad nueva en la actualidad, se
remonta a la antigiedad, a la China Imperial (siglo Ill A.N.E.) donde, tras la
preocupacion por el nepotismo en la seleccion de los funcionarios del Estado se
comenzaron a realizar examenes de habilidades académicas y practicas. En el
siglo XIX la evaluacion experimentd un gran impulso debido al desarrollo
econdémico y la movilidad social, que requerian una seleccibn mas valida y
efectiva.

La gestion constituye un proceso sistematico, metodico y neutral que hace posible
el conocimiento de los efectos de un programa, relacionandolos con las metas
propuestas y los recursos movilizados. La evaluacion es un proceso que facilita la
identificacion, la recoleccion y la interpretacion de informaciones utiles a los
encargados de tomar decisiones y a los responsables de la ejecucion y gestion de
los programas.

Cada vez mas, empresarios y directivos se han abierto a la necesidad de contar
para el desarrollo de sus organizaciones con programas de capacitacion y
desarrollo que promueven el crecimiento personal e incrementan los indices de
productividad, calidad y excelencia en el desempefio de las tareas laborales.
Desde esta perspectiva, la creacion, asimilacion, transformacién y diseminacion de
conocimiento pasa a ser una estrategia central en la vida organizacional
constituyendo un esfuerzo regular y perdurable de desarrollo de capacidades,
condicion necesaria para la preservaciéon de la competitividad y el desarrollo de

competencias laborales.
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Es por ello que la gestidbn del componente humano es vista con un enfoque
estratégico para la adquisicién, el desarrollo, la gestion, la motivacion y el logro del
compromiso de los recursos claves de la organizacién. Ofrece una posicién de
cambio y renovacién, perfeccionamiento permanente y diario de los métodos y
estilos de direccion de la empresa. Uno de los aspectos basicos de la gestion
moderna del componente humano va encaminada al reclutamiento, seleccion,
preparacion, estimulacién, conservacion y fidelizacion de los trabajadores. El
mundo moderno exige cambiar y transformar el estilo y las formas de gestionar el
componente humano de las organizaciones.

En la era actual, la tecnologia y la informacién estdn al alcance de todas las
organizaciones, la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar una empresa
de otra es la capacidad que tienen las personas dentro de ella de adaptarse al
cambio. Esto se logra mediante el fortalecimiento de la capacitacion y aprendizaje
continuo en las personas a fin de que la educacion y experiencias sean medibles y
mas aun, valorizadas conforme a un sistema de competencias. No basta gestionar
el conocimiento, lo mas importante es su aplicacion y medicion practica para
provocar cambios econdmicos y psicosociales.

Es muy importante en el componente o factor humano en las empresas de la
hosteleria, la restauracion y el turismo la interrelacion existente entre los clientes y
los trabajadores de las organizaciones, entre estos y sus dirigentes. Para ello,
resulta vital garantizar un componente humano preparado que asegure el
cumplimiento de la misién de la empresa y su eficiencia.

Este capitulo ofrece la fundamentacién tedrico metodolégica que sustenta la
investigacion mediante la revision documental de la literatura cientifica y de las
fuentes que rigen la capacitacion y desarrollo en el Mintur y su sistemas de
escuelas ramales (Formatur) como centro rector de desarrollo para la formacién

profesional de los cuadros, reservas y trabajadores del turismo.
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Papel de la capacitacién
en cuadros, reservas y
trabajadores del Mintur.

Tendencias y
regularidades de los
planes de capacitacion.

Documentos normativos,
metodoldgicos y de trabajo
para la gestion del proceso
de capacitacion.

CAPACITACION Y DESARROLLO
POR COMPETENCIAS LABORALES

L ]

Papel de la informatica

en la gestion de la

Gestion de la capacitacion. o s
capacitacion.

“Estado del arte y la practica”
Software CONCAP para el perfeccionamiento de la gestion de
la capacitacidn en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad.

Figura 1. Hilo conductor del marco teérico referencial. Fuente: elaboracion propia.

1.2 Papel de la capacitacion en cuadros, reservas y trabajadores de las EHT
La capacitacion de los cuadros y sus reservas del sector permite garantizar su
formacion continua encaminada a dirigir colectivos laborales cohesionados,
eficientes, competentes y con firmes convicciones politico — ideoldgicas en
correspondencia con los principios del proyecto social cubano.

El Sistema de Formacion Profesional para el Turismo (Formatur) se nutre, para la
preparacion de sus cuadros y reservas de los documentos rectores sobre el
sistema de trabajo con los Cuadros del Estado y el Gobierno (2000), en los que se
encuentra, entre otros documentos, la Resolucion No. 60/2006 del Mintur que
establece en su anexo |, apartado Xl, los lineamientos para la preparaciéon y
superacion de cuadros y sus reservas. La Estrategia Nacional de Preparacion y
Superacion de los Cuadros del Estado, del Gobierno y sus Reservas (2007).
Documentos que garantizan las condiciones organizativas para desarrollar con

coherencia, integralidad y disciplina, el sistema de trabajo con los cuadros. Alli se
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expresa: “... Nuestro pais tiene necesidad de que sus cuadros a todos los niveles
estudien tenaz y sistematicamente, que aspiren a dominar las mas modernas y
eficientes tecnologias, a mantenerse actualizados de la situacion econdmica,
politica y social de Cuba y del mundo y que luchen permanentemente por alcanzar
los mas altos niveles de excelencia... "
La Estrategia de Preparacion y Superaciéon de los Cuadros y Reservas del
MINTUR (2007), establece que para su disefio, se debe partir de una breve
caracterizacion de la entidad, incluyendo la mision y los objetivos estratégicos de
la organizacion de que se trate, de un diagnostico estratégico sobre la preparacion
y superacion de los cuadros del Estado y del Gobierno y sus reservas, donde se
identifiquen las principales fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que
inciden en su cumplimiento, asi como los objetivos estratégicos principales para la
preparacion y superacion de los cuadros del estado y del gobierno y sus reservas
en su organizacion, derivados del diagnéstico realizado, lo que servira de base
para la estrategia y plan de accidon de capacitacion para la implementacion de la
preparacion politica e ideol6gica como estrategia maestra principal, hasta las
organizaciones de base.
La preparacién y superacion de los cuadros y sus reservas es parte integrante del
sistema de trabajo con los cuadros y no es un fin en si mismo, es el medio para
proveer y desarrollar las aptitudes y destrezas que deben poseer los dirigentes del
turismo.
La estrategia del Ministerio de Turismo para este propdésito se basara en los
principios de que cada cuadro:

1. Conoce y cumple los preceptos del Codigo de Etica de los cuadros del Estado.

2. Es responsable de su preparacion y superacion.

3. Tiene el deber de estudiar y desarrollarse con el fin de aumentar sus

habilidades para alcanzar la excelencia.

4. Debe aprovechar y utilizar las oportunidades para mantenerse actualizado.

5. Responde por la superacion y desarrollo de sus subordinados.
Las altas exigencias en la superacion sistematica de los cuadros y sus reservas

del turismo, aconsejan adoptar medidas importantes para la seleccién,
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preparacion y superacion sistematica y obligatoria, que seran instrumentadas por

cada grupo empresarial, empresa independiente y unidad presupuestada, entre

ellas se requiere:

Definir los requisitos para los grupos de cargos de direccion, exigibles para los
cuadros que los ocupen y en consecuencia, dirigir en este sentido el plan de
formacién de cada cuadro y reserva.
Adoptar un programa para que cada cuadro y reserva pueda avanzar en su
preparacion acorde a los requisitos de su cargo en etapas de corto, mediano y
largo plazo y prepararlos para cargos superiores.
Definir para cada cuadro un plan de superacién, que lo guie para avanzar
acorde a los requisitos del cargo que ocupa, del cargo del cual es reserva y
gue el cuadro se comprometa a alcanzarlo, para lo que se establecera el
periodo de tiempo en el que lo pueda cumplimentar y avanzar
constantemente.
Hacer de la superacion y preparacion una tarea permanente y obligatoria para
cada cuadro y reserva, que se base en los principios de que el jefe es el
principal responsable de preparar a sus subordinados y el cuadro es el
principal responsable de su superacion sistemética.
Instrumentar en cada grupo empresarial, empresa independiente y unidad
presupuestada la estrategia de preparacion y capacitacion de los cuadros y
reservas aprobadas para el Ministerio de Turismo que se define a mediano
plazo y se adecua anualmente. Para llevar a cabo lo anterior deben tenerse en
cuenta los siguientes aspectos:

a) preparacion politico ideoldgica como su concepcién maestra principal

b) preparacion para la defensa

C) preparacion econémica

d) preparacién en direccion

e) preparacion técnico profesional

f) preparacion idiomatica

g) preparacion en temas especificos de interés del sector turistico
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h) preparacion informética

i) programacion y ejecucion de los sabados para la superacion

j) potenciacion de la preparacion como reservas de cuadros de los
egresados de Cursos Mintur, reserva especial del Ministro y los
universitarios en adiestramiento laboral

e Conformar un programa de formacién con una cantera de jOvenes con

perspectivas de cuadros a partir de la existencia de egresados universitarios
en el sector, teniendo en cuenta las indicaciones de la Direccién de Cuadros y
Capacitacion del Mintur, coordinado por Formatur y con la activa participacion
de todo el sistema empresarial y el resto de las entidades.
Ademas de la politica trazada por el Mintur, las Escuelas de Hoteleria y Turismo
del sistema Formatur, poseen una Estrategia de Capacitacion de los Cuadros y
sus reservas sobre la base de los siguientes componentes:

e Politico-ideoldgico como Estrategia Maestra Principal, que se vincula al resto
de los cuatro componentes basicos que son la base fundamental de la
preparacion y superacion de los cuadros y reservas, los cuales se detallan
a continuacion:

e Preparacion y superacion para la defensa

o0 Ley de la Defensa Nacional
o Organizar los planes para la defensa en correspondencia con las
orientaciones del Minfar, preparacion para la defensa civil.

e Preparaciéon y superacion técnica profesional

o El estudio de idiomas extranjeros

o Los cuadros y sus reservas que no son graduados universitarios, se debe
valorar su posible incorporacion para iniciar una carrera de nivel superior
en correspondencia con las funciones de su cargo.

o0 Los cuadros y sus reservas graduados de nivel superior deben optar por
las diferentes ofertas de superacion postgraduada que se ofertan en el
centro y el MES, principalmente los conducentes a categorias o titulos

cientificos de masters, doctores o0 especialistas de posgrado siempre
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vinculadas a temas necesarios a la gestion turistica.

e Preparacion y superacion econdémica

o La preparacion econdémica de los cuadros y sus reservas debe ser una
tarea permanente, con vistas a garantizar los sistemas de control interno,
los resultados econdémicos financieros satisfactorios de la escuela y que
los preparen en evitar deficiencias de auditorias.

e Preparacion y superacion en direccion

o Desarrollar capacidad de direccién de los procesos fundamentales, como:
formacidn, capacitacion, superacién de cuadros, ciencia y técnica.

o El dia de la preparacion de los cuadros, dirigentes funcionarios y reservas,
debe dedicarse al estudio y actualizacion de las regulaciones y
disposiciones del Gobierno y nuestro organismo

o Desarrollar capacidad de vinculacion escuela-empresas.

La misma permite mantener un sistema de control en su implantacion y el impacto
de la preparacion de los cuadros y reservas medibles a través de un sistema de
bases de control, expresadas en.

1. Semestralmente se medira el cumplimiento de los objetivos de cada escuela,
el grado de avance de la escuela respecto a si misma Yy la contribucion que
hace a los objetivos de todo el sistema.

2. Se realizaran inspecciones a la calidad de los resultados de los procesos,
pudiendo existir inspecciones teméticas e integrales, que mediran resultados
y, por ende, los resultados de la gestion de los cuadros.

3. Alcanzar un ranking de ubicacién del lugar 1 al lugar 10, en relacién con los
resultados de la capacitacion y nivel de cada cuadro.

4. Un resumen de ese cumplimiento sera la base para la evaluacion de cuadros.
A patrtir de los cambios y nuevos escenarios a nivel de pais, se hizo necesario que
la Estrategia de Preparaciéon y Superaciéon de los Cuadros del Estado, del
Gobierno y sus Reservas garantice la continuidad del proceso educativo de los
mismos en sus diferentes etapas de desarrollo en aras de lograr un desempefio

superior de sus funciones.
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1.3 Documentos normativos, metodoldgicos y de trabajo requeridos para la
gestidon del proceso de capacitacion

La base documental asi como los documentos operativos y de registro y control
comprenden fundamentalmente leyes, resoluciones, directivas, instrucciones,
circulares y otros documentos rectores, normativos y de caracter metodolégico,
emitidos por el Partido, el Gobierno y los organismos de la Administracion Central
del Estado; y dentro de estos, los organismos rectores y entidades homélogas
(MTSS, Mintur, Formatur y otros).

Dentro de este grupo se detallan los que la autora considera mas relevantes en
relacion con el tema capacitacion, son ellos:

e Resolucion 29/2006 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, que
establece el reglamento para la planificacion, organizacion, ejecucion y control del
trabajo de la capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, en las entidades
laborales.

e Resolucion 60/2006 del Ministerio de Turismo, que pone en vigor la politica de
formacién y capacitacion de los recursos humanos en las entidades que integran
el sistema del Ministerio de Turismo.

e Instruccion 2/2006 del Ministerio de Turismo, que establece las normas y
procedimientos para la confeccion del plan de capacitacion y desarrollo.

e Resolucion 9/2007 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, que regula lo
concerniente al adiestramiento laboral.

1.4 Como gestionar el proceso de capacitacion

De acuerdo a la vida actual del mundo empresarial el término capacitacion y
sistemas de informacion estdn cambiando la forma de trabajo de las empresas, los
sistemas de informacibn ayudan a acelerar procesos por lo tanto; las
organizaciones que los implantan logran ventajas competitivas al adoptarlos en
sus funciones.

La capacitacion se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a las
personas dentro de la empresa las habilidades que necesitan para realizar su
trabajo, esta abarca desde pequefios cursos sobre terminologia hasta cursos que
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le permitan al usuario entender el funcionamiento del sistema nuevo, ya sea
tedrico o a base de practicas o mejor aun, combinando los dos. Este es un
proceso que lleva a la mejora continua y con esto a implantar nuevas formas de
trabajo, como en este caso un sistema que serd automatizado viene a agilizar
los procesos y llevar a la empresa que lo adopte a generar un valor agregado y
contribuir a la mejora continua por medio de la implantaciébn de sistemas vy
capacitaciéon a los usuarios.

Generalmente las empresas contratan a un capacitador porque existen varios
problemas o0 necesidades especificas que la organizacidon quiere resolver
apoyandose en la capacitacion, pero la idea principal de cualquier empresa
independientemente de todos los problemas que existan, la razén principal para
capacitar es generar el cambio y este cambio por lo tanto lleva a una modificacién
tecnoldgica por que se esta abordando el término capacitar cuando se implanten
los sistemas de informacion.

Para la capacitacion sera necesario establecer los estandares de andlisis en este
sentido; se dividiran en recursos materiales, actividades, indices de eficiencia,
requerimientos, ambiente de trabajo fisico y medidas de seguridad.

A continuacion se detallan cada uno de los aspectos antes mencionados:
Recursos materiales: son los Utiles que el trabajador necesita para realizar su
trabajo.

Actividades: son los quehaceres que se llevan a cabo para lograr un trabajo
productivo, creativo y Util.

indices de eficiencia: algunos quehaceres que se pueden contar sobre todo en
personal operativo.

Requerimientos: son los requisitos tales como nivel de escolaridad, experiencia,
edad, sexo, etc. que solicitan para que desempefies un puesto.

Ambiente de trabajo fisico: es todo aquello que involucra al trabajador y a su
puesto de trabajo, por ejemplo: luz, color, ambiente de trabajo y ruido.

Medidas de seguridad: son aquellos factores que hay que cuidar para que no se

provoguen accidentes de trabajo.
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Es importante sefialar que no todas las necesidades que se detecten seran
resueltas a través de la capacitacion.

La NC 3000: 2007 define los términos de capacitacion y desarrollo de capital
humano como:

Capacitacion: conjunto de acciones de preparacion, continuas y planificadas,
concebido como una inversion, que desarrollan las organizaciones dirigidas a
mejorar las competencias y calificaciones de los trabajadores, para cumplir con
calidad las funciones del cargo, asegurar su desempefio exitoso y alcanzar los
maximos resultados productivos o de servicios.

Desarrollo de Capital Humano: proceso continuo y simultaneo de capacitacion
dirigido a alcanzar conocimientos, multihabilidades y valores en los trabajadores
que les permiten desempeiiar cargos de amplio perfil, con las competencias para
un desemperfio laboral superior. Este proceso asegura la formacion del trabajador
durante su vida laboral, le posibilita promover a cargos de categoria superior y
estar preparado para asumir los cambios que se producen en la organizacion.

La Resolucion 8/2005 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, en su articulo
133 define capacitacion como: el conjunto de acciones de preparacion que
desarrollan las entidades, dirigidas a mejorar las competencias, calificaciones vy
recalificaciones para cumplir con calidad las funciones del puesto de trabajo y
alcanzar los maximos resultados productivos o de servicios. Esta normativa
plantea que, desarrollo es el proceso continuo y simultdneo a la capacitacion,
dirigido a alcanzar multihabilidades, destrezas y valores en los trabajadores, que
les permiten desempeniar puestos de perfil amplio, con las competencias para un
desempefio satisfactorio. Establece ademéas que los principios fundamentales en
que se basa la capacitacion y desarrollo son los siguientes:

a) es un proceso continuo, permanente, flexible y dinamico;

b) el maximo responsable del proceso es el jefe directo quien debe planificar,
organizar, ejecutar y controlar la actividad,;

C) es una inversion y no un costo;
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d) requiere de un ambiente propicio para el aprendizaje, es decir, una
organizacion del trabajo basada en funciones amplias y enriquecidas, asi como
una participacion efectiva de los implicados, jefes y trabajadores;

e) debe contemplar no sélo las acciones necesarias para dotar de conocimientos y
habilidades en el corto plazo, sino poder anticiparse a los cambios que deben
producirse en las entidades;

f) debe abarcar a todos los trabajadores y tener como vanguardia a los dirigentes
de la entidad;

g) debe basarse en una estrecha relacidén entre la teoria y la practica y orientarse
hacia un desemperio efectivo en la organizacion; y

h) debe basarse en la determinacién de las necesidades de aprendizaje para
garantizar la integracién del trabajador a la entidad, su adaptacién al puesto, la
actualizacion de sus competencias y su continuo desarrollo.

Por su parte la Resolucion 29/2006 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
concuerda con la definicion de capacitacion de la Resolucién 8/2005, sélo agrega
gue este conjunto de acciones permite crear, mantener y elevar los conocimientos,
habilidades y actitudes de los trabajadores para asegurar su desempefio exitoso.
A su vez, esta Ultima define como accién de capacitacion: aquello que expresa en
forma descriptiva el objetivo final que se requiere lograr con los trabajadores que
participan en la misma, a partir de las necesidades identificadas en el diagnostico
o determinacion de necesidades de capacitacion realizado. Y de igual manera
establece que el modo de formacion define la via 0 método a utilizar, mediante el
cual se lleva a cabo la accién de capacitacion y define que entre los modos de
formacién que pueden ser utilizados para la capacitacion y el desarrollo de los
trabajadores en las entidades laborales se encuentran los siguientes:
adiestramiento a recién graduados, cursos de habilitacion, cursos de
perfeccionamiento o promocion, entrenamiento en el puesto de trabajo, cursos de
postgrado, diplomados y maestrias.

Los objetivos de la capacitacion se pueden establecer como:
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» Proporcionar a la empresa recursos humanos altamente calificados en
términos de conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor
desempeiio de su trabajo.

» Desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la empresa a través de una
mayor competitividad y conocimientos apropiados.

» Lograr que se perfeccionen los ejecutivos y empleados en el desempefio de
Sus puestos tanto actuales como futuros.

» Mantener a los ejecutivos y empleados permanentemente actualizados
frente a los cambios cientificos y tecnolégicos que se generen
proporcionandoles informacién sobre la aplicacion de nueva tecnologia.

» Lograr cambios en su comportamiento con el porosito de mejorar las
relaciones interpersonales entre todos los miembros de la empresa.

Un factor de gran importancia es que la empresa no debe considerar al proceso de
capacitaciéon, como un hecho que se da una sola vez para cumplir con un
requisito. La mejor forma de capacitacién es la que se obtiene de un proceso
continuo, siempre buscando conocimientos y habilidades para estar al dia con los
cambios repentinos que suceden en el mundo de constante competencia en los
negocios.

La capacitacion continua significa que los trabajadores se deben encontrar
preparados para avanzar, hacia mejores oportunidades ya sea dentro o fuera de la
empresa.

Este proceso estd compuesto por cinco pasos que a continuacion se mencionan:

1. Analizar las necesidades: se identifican habilidades y necesidades de los
conocimientos y desempeiio

2. Disefiar la forma de ensefianza: se elabora el contenido del programa
folletos, libros, actividades. Etc.

3. Validacién: se eliminan los defectos del programa.

4. Aplicacion: se aplica el programa de capacitacion.

5. Evaluacién: se determina el éxito o fracaso del programa

Para la implantacion de sistemas en el ambito de la gestion de la capacitacion

resulta valido aclarar que las personas que se motivan y desean ser mejores a
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través del proceso de capacitacion requieren de una herramienta que los apoye a
lograr su nueva actitud en la organizacion con procedimientos rapidos y faciles.
Para todos los que se involucran en la elaboracion de un articulo, desde los
directivos, hasta el Ultimo subordinado haciendo que el proceso de elaboracién de
un articulo desde su disefio, materias primas, hasta la distribucion entrega y
satisfaccion del cliente sean procedimientos rapidos y faciles esto lo lograran con
la implantacién de sistemas de informacién, que le digan a cada integrante de la
organizacion lo que tiene que hacer y como hacerlo. O sea, un sistema que se
encargue de unir esfuerzo y mision de cada departamento y que logre los
objetivos de productividad y calidad total, usando herramientas que cada dia irdn
mejorando y exigiendo cada dia mas a quienes dependan de los sistemas.

Para poder implantar un sistema se tiene que acudir a un método que lleva por
nombre método tradicional, que consta de las seis fases que a continuacion se
describen:

Factibilidad: consiste en hacer un estudio para determinar que tan factible es el
desarrollo de un proyecto.

Andlisis: se determinan las especificaciones del usuario del sistema al pronosticar
los recursos que seran necesarios y determinar el tiempo que se tardaran en
desarrollarlo.

Disefio: en esta fase se traduce el andlisis en forma de pasos; con los cuales se
inicia la programacion. Aqui en esta etapa se disefian los procedimientos que
serviran para cumplir con el objetivo del sistema y la forma de cédmo se
introducirdn los datos al sistema. También se especifica el proceso de como se
enviaran los resultados deseados y la forma en que se van a transmitir esos
resultados al usuario final.

Programacion: consiste en elaborar los programas considerados en el disefio para
cumplir con lo especificado por el usuario.

Pruebas: se realiza una prueba que haga lo que el usuario desea y se verifica que
lo haga bien.

Implantacion: radica en instalar el sistema en el ambiente en que se operara y en

realizar los procesos necesarios para que opere correctamente; al terminar esta
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fase el usuario puede iniciar con la operacion real del sistema, para lo cual
requerira capacitacion sobre el uso adecuado de cada una de las funciones que se
realizan. En esta fase es muy importante que el usuario participe activamente para
que la capacitacion sea exitosa y después pueda operar el sistema en forma
correcta.

Operacion: consiste en que el usuario utilice el sistema desarrollado en el
ambiente real de trabajo es decir que trabaje con el sistema para cumplir con los
objetivos deseados al momento de definirlo.

Cada dia, a donde las personas suelen dirigirse a realizar cualquier tramite, los
procesos estan automatizados y sistematizados y dia a dia dependemos mas de
los sistemas, porque estos son los encargados de mover el mundo que esta a
nuestro alrededor. Es importante reconocer que en el futuro no muy lejano muchas
empresas tendran que basar su estructura competitiva a través de procesos que
involucren inversiones importantes en tecnologia informatica. Para esto sera
necesario que se adopte una cultura computacional y de informacién de los
diferentes niveles de la empresa con el fin de encaminar los objetivos estratégicos
hacia procesos de generacion de informacion.

En las empresas, los sistemas de informacién con frecuencia implantan en forma
inicial los sistemas transaccionales y posteriormente se introducen los sistemas de
apoyo a las decisiones; por ultimo se desarrollan los sistemas estratégicos que
dan forma a la estructura competitiva.

Richard Nolan, un autor y profesor de la escuela de negocios de Harvard
desarrollé una teoria que impacté en el proceso de planeacién de los recursos y
las actividades de la informatica, esta teoria es conocida como Etapas de Nolan y
estd compuesta por 6 etapas, que son:

Etapa de inicio, contagio, control, integracion, administracion de datos vy
madurez.

Cuando las empresas llegan a la etapa de madurez la informética se encuentra
definida como una funcion basica, se pulen muchos de los controles

implementados en las etapas anteriores.
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El disefiar e implantar sistemas de informacién, genera o contribuye a la creacion
de nuevas formas de hacer negocio. El mundo se esta sistematizando, es por ello
gue se debe estar a la vanguardia y seguir en el proceso de cambio constante.
Los sistemas de informacién han evolucionado en su uso, iniciando con la
automatizacion de los procesos de las organizaciones, como apoyo al nivel
operativo proporcionando informacidn que sirva de base para el proceso de tomar
decisiones, también como apoyo a los altos niveles, finalmente para lograr
ventajas competitivas a través de su implantacion y uso. Cada dia se utiliza en
mayor proporcion la tecnologia de informacion, para apoyar Yy automatizar las
actividades de una empresa. Partiendo de que cada dia se utliza mas la
tecnologia de informacién, se puede afirmar que la importancia del proceso de
capacitacién al momento de implantar sistemas de informacién se centra en que la
capacitacion es un medio fundamental de educacion que contribuye a que las
personas profesionalicen su trabajo, a que se adapten a la era de cambios en que
se vive y sean capaces de desarrollar confianza en si mismos para enfrentar estos
cambios con éxito. Los sistemas son una herramienta muy poderosa ya que estos
son requeridos en todos los niveles de una organizacion para que esta funcione y
a su vez se puedan adoptar nuevas formas de hacer las cosas mediante la
implantacion de sistemas y la capacitacién; ya que al implantar sistemas, la
capacitacion se hace de manera especifica impartiendo cursos sobre terminologia
0 cursos que le permitan al usuario entender el funcionamiento del sistema nuevo
ya sea tedrico o0 a base de préactica o0 mejor aun combinando los dos y esto es muy
importante debido a que asi se familiarizan con el sistema y se esfuma un poco la
resistencia al cambio y algunos factores que puedan presentarse.
En nuestro pais se estan dando pasos que corroboran lo anteriormente expuesto.
Al elaborar la NC 3001:2007 se establecen algunos requisitos vinculados a la
capacitacion y desarrollo, son ellos:

» La alta direccion deberad determinar las necesidades de capacitacion y

desarrollo para los trabajadores, mediante un proceso continuo e

ininterrumpido, en correspondencia con los cargos que ocupan.
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» La organizacion debera identificar las brechas que presentan los
trabajadores entre las competencias requeridas para el cargo y las que
estos poseen.

» La organizacion debera contar con un procedimiento documentado para la
planificacion, ejecucion y control de la capacitacion y desarrollo de capital
humano.

» La organizacion tendra elaborados los planes individuales de capacitacion y
desarrollo de los trabajadores, a partir de la determinacion de las
necesidades y las brechas identificadas. Estos planes se integran en el
plan de capacitacion y desarrollo de la organizacion.

» La alta direccion debera analizar y discutir el plan de capacitacion y
desarrollo de capital humano con los representantes de las organizaciones
sindicales y los trabajadores, aprobarlo e inscribirlo en el Convenio
Colectivo de Trabajo.

» La alta direccidon debera garantizar la ejecucion de todas las acciones de
capacitacion y desarrollo incluidas en el plan de la organizacion,
asegurando el capital humano y los recursos materiales y financieros
necesarios para la actividad.

» La organizacion tendra identificados los indicadores que permiten evaluar el
impacto y la eficacia de las diferentes acciones de capacitacion y desarrollo
que se ejecutan y debera realizar las evaluaciones sistematicas del impacto
de dichas acciones.

» La alta direccion debera analizar periédicamente el cumplimiento del plan
de capacitacibn y desarrollo y realizar las acciones preventivas o
correctivas necesarias para resolver las dificultades que se presenten.

» La organizacion debera lograr que se le otorgue la categoria de Aspirante a
Entidad en Aprendizaje Permanente, a partir del cumplimiento de los
requisitos y regulaciones establecidos por el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social.

Ademas, la NC 3002:2007 establece la implementacion vinculada a la

capacitacion y desarrollo y se destaca que se basa en el diagnéstico de las
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necesidades de capacitacion de cada trabajador y tiene que tener como fin el
cumplimiento de los objetivos y la estrategia de la organizacion.

El diagnéstico o determinacién de las necesidades de capacitacion es el elemento
fundamental que tiene en cuenta la direccién de la organizacién para elaborar el
plan individual de capacitacion y desarrollo de cada trabajador. A partir de la
integracion de estos planes individuales se elabora el plan anual de capacitacion y
desarrollo de la organizacion. Se realiza a nivel de las diferentes areas y
categorias ocupacionales, y los maximos responsables son los jefes de las areas.
Para su elaboracion las areas de capacitacion y capacitacion orientan, coordinan y
controlan el trabajo.

El diagndstico o determinacion de necesidades de capacitacion de cada trabajador
tiene como resultado la identificacién de las brechas que este presenta entre las
competencias laborales requeridas para el cargo y las que posee realmente. Los
resultados del diagnéstico y las brechas de cada trabajador, deben quedar
registrados en un documento a nivel de cada érea. El documento contiene de cada
trabajador:

- Sus necesidades de capacitacion.

- Las acciones que se proponen ejecutar para resolver estas necesidades.

- Las fechas propuestas de inicio y terminacion de cada accién y tiempo de
duracion.

- El lugar donde se proponen desarrollarlas (dentro de la organizacion, fuera de la
organizacion etc.).

La organizacién debe tener un plan de capacitaciéon y desarrollo de capital
humano, donde se integren todas las acciones que van a dar solucion a las
necesidades identificadas por el diagnostico y en él deben reflejarse como minimo
los elementos siguientes:

- Las acciones de capacitacion.

- Los modos de formacion que se van a utilizar para ejecutar la accion.

- Fecha de inicio y terminacion para cada accion.

- Quiénes y cuantos participan en cada accion de capacitacion.
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La organizacion tiene que contar con un presupuesto para asegurar la ejecucion y
cumplimiento del plan de capacitacion y desarrollo. Este presupuesto forma parte
del presupuesto general de la organizacion. Tienen que existir evidencias de su
planificacion e inclusion en el presupuesto general.

Tienen que existir evidencias, en las actas de reuniones de la direccion de la
organizacion y de las areas, asi como de las reuniones con los trabajadores de los
analisis y aprobaciéon de los planes de capacitacion y desarrollo correspondiente.
El plan de capacitacion y desarrollo de la organizacion forma parte, como anexo,
del Convenio Colectivo de Trabajo.

La alta direccion de la organizaciéon y la direccion de las areas evallan
periddicamente el cumplimiento del plan de capacitacion y desarrollo aprobado a
partir de:

- El cumplimiento del inicio y terminacion de las acciones de capacitacion
previstas.

- La participacion real de los trabajadores previstos para participar en cada accion.
- El aseguramiento material, humano y financiero.

- La evaluacion del impacto logrado en el proceso de produccion y servicios de la
organizacion y de la eficacia de las acciones de capacitaciéon y desarrollo
realizadas.

- Las principales dificultades presentadas y medidas para resolverlas.

En las actas de las reuniones realizadas para hacer las evaluaciones deben
quedar las evidencias de los resultados de estos andlisis.

El otorgamiento de la categoria Aspirante a Entidad en Aprendizaje Permanente
constituye el reconocimiento que se otorga por la integralidad y los resultados en
el trabajo de capacitacion y desarrollo de su capital humano a una organizacion,
teniendo en cuenta los aspectos siguientes:

- El enfoque de la capacitacion no lo limitan a la concepcion tradicional de los
trabajadores a cursos, sino que se dirige lograr que estos de forma permanente

estén recibiendo conocimientos por diferentes vias.
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- Todos los trabajadores con posibilidades y necesidades identificadas,
independientemente del cargo que ocupan participan en acciones de capacitacion
y desarrollo, lo cual se refleja en el plan elaborado y aprobado.

- Los obreros de mayor experiencia y calificacion tienen la categoria de Maestro
de Oficio y los profesionales que lo requieran participan en Diplomados, Maestrias
o Doctorados.

- Intercambian y estudian los resultados de otras organizaciones en el pais o en el
exterior que son lideres en la actividad que ella desarrolla e implementan acciones
para superar sus resultados.

- Utilizan cualquier periodo de disminuciéon del nivel de actividad para la
capacitacion y el desarrollo de sus trabajadores.

- Los graduados de nivel medio que lo requieren estan incorporados a la
ensefianza superior para alcanzar ese nivel.

- Se ejecutan satisfactoriamente los planes de entrenamiento de los recién
graduados y se evalua periddicamente su cumplimiento y el desempefio de estos.
Se asegura el cumplimiento del Servicio Social de los recién graduados.

La organizacion tiene que elaborar un procedimiento documentado, donde se
establece la forma en que se debe llevar a cabo:

- El diagndstico y determinacion de las necesidades de capacitacion.

- La elaboracion del Plan de Capacitacion y Desarrollo de la Organizacion. Modos
de formacion que se utilizan.

- El control de la ejecucion del plan.

- El presupuesto para el aseguramiento material y financiero de la ejecucion del
plan.

- La seleccion de instructores para impartir las acciones de capacitacion.

- La evaluacion del impacto de la capacitacion.

- Direccion del proceso de capacitacion y desarrollo.

En relacion con la evaluacion del impacto y la eficacia de la capacitacion la
organizacion se orienta en cuatro direcciones fundamentales, que son las

siguientes:
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Evaluacion de la reaccion: se realiza al término de cada accidon de capacitacion y
tiene como objetivo evaluar si la accion fue bien recibida, el criterio que tienen los
participantes sobre las actividades del programa, los métodos empleados, la
participacion, los recursos, la comprension, la aplicabilidad, etc.

Evaluacion del aprendizaje: se realiza para conocer el grado de aprendizaje
logrado por los participantes a partir de constatar en qué medida se han cumplido
con los objetivos del aprendizaje propuesto, se efectla a los estudiantes en
periodos intermedios y al finalizar la accion.

Evaluacion de la transferencia: se realiza para evaluar como los participantes en
las acciones de capacitacion ponen en practica y aplican lo aprendido. Para esto
es necesario dejar transcurrir un periodo de tiempo después de concluida la
accion de capacitacion.

Evaluacion del impacto: se realiza para evaluar los beneficios reales que aporta a
la organizacion las acciones de capacitacion impartidas.

1.5 La capacitacion y desarrollo por competencias laborales

La capacitacion de los trabajadores, garantiza la adquisicion y evolucion de las
competencias laborales para los puestos de trabajos y para las organizaciones en
sus tres niveles. Es decir, es el proceso que permite transmision y asimilacion de
conocimientos, desarrollo de habilidades y de actitudes a los miembros de una
empresa.

Este proceso constituye una de las vias mas importantes para elevar el nivel de
competitividad de las organizaciones, y sirve de fundamentacién para convertir la
concepcion de la capacitacion como inversion y no como gasto, para beneficio de
nuestras entidades.

La identificacion de las competencias laborales en cualquier nivel de una
organizaciéon es el marco de referencia para comparar los resultados de la
evaluacion del potencial y del desempefio de los individuos en funcién de los
objetivos y detectar las necesidades de aprendizaje, que constituyen la base de
los planes y programas de capacitacion.

La implementacion de la capacitacion basada en competencias laborales respalda

el concepto de idoneidad; la aplicacién del concepto de formacién continua
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mantiene los estandares de desempefio requeridos para una ocupaciéon y por
tanto se convierte en un mecanismo de definicion de la capacidad real que deben
demostrar los trabajadores en el cumplimiento de sus tareas.

El Sistema Nacional de Formacién Profesional para el Turismo (Formatur) por
encargo del Mintur, orienta, coordina, regula y controla la Estrategia de
Capacitacion de los trabajadores, acorde con la legislacion vigente.

La capacitacion y desarrollo en las empresas es contemplada como un poderoso
instrumento para favorecer la adaptacion necesaria a la utilizacion de las nuevas
tecnologias y como medio de cambio que permita desarrollar un personal
polivalente y multivalente con capacidad para afrontar los nuevos ritmos de trabajo
impuestos por sistemas de produccion flexibles y la introduccién de nuevas formas
de servicios.

La capacitacion empresarial se percibe como medio activo, permanente y
anticipatorio; no sélo para permitir la asimilacion de los cambios, sino para poder
influir en la direccién y ritmo de los mismos.

La capacitacién y desarrollo basada en competencias es una propuesta donde se
articulan conocimientos y habilidades con trabajo y tecnologia en un adecuado
ambiente empresarial donde se transmiten codigos de conducta y funcionamiento
de la organizacion; puede ser el mecanismo por el cual se transmitan valores y
comportamientos inherentes a ocupaciones de los niveles operacional, tecnoldgico
y gerencial en las actuales circunstancias historicas.

Hay que lograr la conceptualizacion de manera que se pueda hacer entender
cOmo interpretar la competencia laboral, lo que permitira orientar futuras acciones
relacionadas con modelos practicos para instalar sistemas de competencia laboral
en las empresas.

¢, Qué es la competencia laboral?

Existen multiples y variadas definiciones en torno a la competencia laboral. Un
concepto generalmente aceptado la establece como la capacidad efectiva para
llevar exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia
laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién del trabajo, es una

capacidad real y demostrada.

29



Capitulo 1

Por competencia laboral podemos entender el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes verificables, que se aplican en el desempefio de una
funcién productiva o de servicio.

La competencia tiene sentido en tanto es un conjunto dinamico de elementos, los
cuales, aunque puedan desagregarse, por separado, no constituyen la
competencia. Tiene en cuenta lo que necesita el trabajador para su desempefio en
el medio laboral. Su referencia es el resultado que debe alcanzarse por el
trabajador, trabajando.

A la luz de las transformaciones que inducen la aplicacion del Perfeccionamiento
Empresarial en nuestro pais, en el enfoque del desarrollo de los recursos
humanos, es necesario delimitar diferencias entre calificacion y competencia.

Por calificacién se entiende el conjunto de conocimientos, capacidades, incluidos
los modelos de comportamiento y las habilidades, que los individuos adquieren
durante los procesos de socializacion y de educacion/formacion. Es una especie
de activo con que las personas cuentan y que utilizan para desempefiar
determinados puestos. Se le puede denominar como la capacidad potencial para
desempeniar o realizar las tareas correspondientes a un puesto de trabajo.

La competencia, por su parte, se refiere sélo a algunos aspectos de este acervo
de conocimientos y habilidades: aquellos que son necesarios para llegar a ciertos
resultados exigidos en una circunstancia determinada. Es la capacidad real para
lograr un objetivo o resultado en un contexto dado. El concepto de competencia
hace referencia a la capacidad real del individuo para dominar un conjunto de
tareas que configuran la funcidn en concreto. Los cambios tecnologicos y
organizativos, asi como la modernizacion de las condiciones de vida en el trabajo,
nos obligan a centrarnos mas en las posibilidades en situaciones de trabajo
concretas y evolutivas, lo que nos aleja de las descripciones clasicas de puestos
de trabajo.

Las competencias laborales se definen a nivel de organizacion, area y puesto de
trabajo; la informacion de entrada que puede utilizarse es el andlisis de las
debilidades y fortalezas de la organizacion (mirar hacia dentro de la empresa) asi

como los objetivos de la misma y de sus areas claves.
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La NC 3000: 2007 define el término de competencias laborales como el conjunto
sinérgico de conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores, basado en la idoneidad
demostrada, asociado a un desempefio superior del trabajador y de la
organizacion, en correspondencias con las exigencias técnicas, productivas y de
servicios. Es requerimiento esencial que esas competencias sean observables,
medibles y que contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion.

Las competencias laborales de un puesto de trabajo se definen a partir de la
asociacion y agrupacion de tareas en grandes familias. La agrupacion de las
tareas por criterio de asociacion genera un enunciado de competencia general que
responde a una realidad concreta de trabajadores expertos.

En todos los casos debe definirse el estdndar y el criterio de desempefio, puesto
que el analisis de las competencias laborales conduce a la determinacion del
sistema de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias en cualquier nivel de
andlisis y se busca establecer conexion directa entre resultados y dotacién de
conocimientos, habilidades y actitudes.

1.6 Tendencias y regularidades de los planes de capacitacion

La siguiente tabla muestra las tendencias mas significativas de la evolucion de la
capacitacion.

Tabla 1. Tendencias de los planes de capacitacion.

TENDENCIAS DE CAPACITACION

DE: A:
Bukley y |Accion reactiva en los niveles|Accidbn proactiva en los
Caple 1993 corporativos  ocupacionales e |Niveles corporativos
individual ocupacional e individual
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Convenio - Concebir la persona como|- Concebirla persona como
BNC-BEE elemento mecanico de procesador activo de
1995 estimulos ambientales informacion que interactia
- Preparar en temas puntuales y con el entorno.
especificos - La adopcion de nuevas
competencias para resolver
los problemas organizacion
Koonz y |Concebir la capacitacion para|Concebir la capacitacion para
Weichrich unas cuantas personas con gran|todos los empleados que
7ma Edicion | potencial aspiran hacer carrera
administrativa.
Le Boterf | LOgica predominante catalogo de | Ldgica predominante o]
(1992) informacion Inversién financiera

Horizonte anual

Horizonte pruranual o medio

plazo 3-5 afos

Diferencias débiles

de

referenciales de explotaciéon

Explicacion  minuciosa

del empleo y de formacion

Exigencias de coherencia con las

decisiones de explotacion

Exigencias de coherencia y de

sincronizacion con las

decisiones de explotacion

Inscripcion de los planes en una

Descripcion de los planes

gestion  provisional de los|En una gestidén provisional de
efectivos empleo

Légica de contenido de in Légica de resultados de
formacién puntos y de objetivos.
Predominio de cursillos de|Combinacibn de diversas
formacion modalidades de formacién
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Elaboracion centralizada por
los especialistas funcionales de la

formacion

Articulacion  coherente  de
varios niveles de planificacion:
plan anual, operativo -

proyectos individualizados

Evaluacion limitada o recogida de

opiniones en caliente

Evaluacion de los efectos y el

costo de formacion.

Fuente: tesis de maestria de Olga Ybargollin Yafiez (2008)

Es vélido resaltar la orientacion proactiva de la

formacion y desarrollo de los

recursos cuadros y reservas manifestdndose a través de la observacién de las

estrategias organizacionales, asumiéndolas como elementos importantes a tener

en cuenta en las decisiones de capacitacion.

Estas tendencias llevan a distinguir el contenido de la capacitacion

En la formacion y desarrollo de los cuadros y reservas se conciben dimensiones

muy especificas: (Segun Villanueva 1993) en apuntes para el entrenamiento de

los Recursos Humanos La Habana 1993.
Dimensiones especificas
e Gerencial: liderazgo, toma de decisiones,

creatividad, innovacion

direccién; vision estratégica,

e De Personalidad: seguridad, constancia, dinamismo, honestidad, lealtad,

persuasion.

e Social: comunicacion, empatia, negociacion, cooperacion, trabajo en equipo,

motivacion

e Profesional: capacidad técnica (cantidad y calidad), capacidad de trabajo,

responsabilidad, polivalencia.

Antonio Pefalver considera las dimensiones especificas siguientes:

e Conocimientos técnicos
e Liderazgo
e Competencia directiva

e Capacidad de decision
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e Capacidad intelectual

e Rasgos personales

e Otros elementos
1.7 Papel de la informatica en la gestion de la capacitacion
1.7.1 Las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC)

La aparicion de lo que en su momento se llamaron “Nuevas Tecnologias” en las
Ultimas décadas del siglo pasado ha sido la causa de la llamada “Revolucién
Digital”; revolucion que, a diferencia de otras anteriores, ha conseguido que los
cambios y las transformaciones derivados de lo que hoy se llaman Tecnologias
de la Informacion y la Comunicacion (TIC), se hayan producido muy rapidamente
en todos los sectores de la sociedad.

No existe una definicion precisa y uniforme en cuanto al término de “Tecnologias
de la Informacién y la Comunicacion”. Segun la Unesco (1996) son: “el conjunto de
disciplinas cientificas, tecnoldgicas, de ingenieria y de técnicas de gestidn
utilizadas en el manejo y procesamiento de la informacion, sus aplicaciones; las
computadoras y su interaccibn con hombres y maquinas; y los contenidos
asociados de caracter social, economico y -cultural”; mientras que para la
Information Technology Association of America (ITAA) es: "El estudio, disefio,
desarrollo, implementacién, edicibn o gestion de sistemas informaticos,
particularmente las aplicaciones de software y el hardware" (Information
Technology, 2007).

La autora define como TIC al conjunto de herramientas computacionales e
informaticas, soportes y canales para el tratamiento y acceso a la informacién
(Tecnologias de la Informacién y la comunicacion, 2007); cuyos beneficios
dependen en gran medida del uso, importancia y calidad de los contenidos
producidos, transmitidos y percibidos por las personas. Sin embargo, se debe
puntualizar que las TIC han de ser vistas solo como herramientas al servicio del

hombre, como un medio y no un fin en si.
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1.7.2 Herramientas de gestion

Se entiende que las herramientas de gestion son todos los sistemas, aplicaciones,
controles, soluciones de célculo, metodologia, etc., que ayudan a la gestion de
una empresa en los siguientes aspectos generales:

e Herramientas para el registro de datos en cualquier departamento
empresarial [llamese economia, RRHH, comercial, gestion de venta,
almacenamiento y conservacion de informaciones]

Asi, entenderemos que si segmentamos la empresa en sus diferentes
departamentos genéricos, tendremos herramientas que nos ayudaran a gestionar,
organizar, dirigir, planificar, controlar, conocer, etc., cada uno de los
departamentos y las relaciones entre ellos y el mundo exterior.

e Herramientas para el control y mejora de los procesos empresariales
(procesar datos[encuestas], tabular,

e Herramientas para la consolidacion de datos y toma de decisiones.

De ahi la importancia de las TIC pues la red sirve para promocionar y
comercializar los servicios de la empresa turistica; aportan calidad al servicio; por
su comodidad y facilidad de uso, cada dia son mas personas las que buscan en la
red informacion sobre servicios turisticos e, incluso, que reservan plazas por
medio de Internet.

1.7.3 Impacto de las TIC en la forma de trabajo de las organizaciones.

Al implantar las Tecnologias de la Informacién en una organizacién, quienes
perciben primero su impacto son todas las personas que colaboran en ésta, desde
los niveles operativos hasta la alta administracién, ya que cambian lo que hacen y
como lo hacen.

Segun Baines (1998) el uso de Tecnologias de la Informacion permite a la
industria mejorar la calidad en el servicio que se ofrece. La nueva administracion
de las empresas turisticas esta orientada en el cliente y en el servicio, lo cual es
un factor clave de diferenciacion. En el caso de la hoteleria, mediante las TIC se

puede estrechar la relacién con el cliente, ya que permite a la empresa mantener
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registros de las preferencias de sus huéspedes y responder mejor a ellas en las
proximas ocasiones. En las empresas de servicio, los pequefios detalles pueden
ser muy importantes, el simple hecho de recordar algun gusto especifico de los
clientes puede marcar la diferencia de que mantenga su preferencia por la
empresa o0 cambie a la competencia.

Las nuevas tendencias en cuanto al recurso humano en las empresas turisticas es
contar con gente familiarizada con la tecnologia que sea capaz de ver todo su
potencial y pueda explotarlas para lograr los mayores beneficios posibles para la
empresa. Cada dia sera mas importante que las organizaciones turisticas cuenten
con gente con habilidades para manejar y asimilar la gran cantidad de informacién
gue se genera y la pueda utilizar adecuadamente en el proceso de toma de
decisiones. La implantacion de sistemas y tecnologias de informaciéon en una
empresa es algo que concierne a todo el personal ya que genera mejoras en las
condiciones de trabajo y ayuda a facilitar muchas de las tareas en las diferentes
areas de una empresa.

Es importante destacar que en la industria hotelera, una gran cantidad del
personal se encuentra en los niveles operativos. En la mayoria de los casos este
personal no cuenta con los conocimientos y habilidades suficientes para poder
interactuar con las tecnologias de informacion. Por esta razén las empresas de
alojamiento al momento de decidir implementar Tecnologias de la Informacién
deben de considerar la importancia que tiene el dar un entrenamiento adecuado a
su personal o de lo contrario no se aprovecharan todos los beneficios que puede
traer consigo.

1.7.4 Las nuevas plataformas informaticas

Uno de los grandes impulsores de la creciente diversidad de herramientas para la
gestion de la empresa, han sido y son las nuevas formas de interaccionar entre
diversas plataformas informaticas heterogéneas, lo que se denomina como
arquitectura orientada a servicios. Estas posibilitan que los sistemas de gestidn
empresariales puedan estar segmentados por modulos, cada uno de ellos con
funciones especificas y programadas con los lenguajes mas adecuados para su

trabajo.

36



Capitulo 1

Hoy en dia, las tecnologias se desarrollan a tal velocidad que se nos hace muy
arduo conocer y seleccionar las herramientas de gestion mas adecuadas.

Una constante lucha contra los costes empresariales, una necesidad imperiosa de
vender cada vez mas, un conocimiento de las costumbres del comprador y una
lucha por poner el producto que él quiera, como quiera y cuando quiera, han
hecho que este campo de las herramientas de gestion haya experimentado un
enorme desarrollo durante la ultima década.

Los sistemas informaticos en la gestion turistica influyen significativamente en la
forma en que se desarrollan los procesos de negocio y apoyan los procesos de
informacion y gestion empresarial a lo largo de todas las instalaciones de las
diferentes cadenas u organizaciones superiores en el sector turistico.

1.8 Conclusiones parciales.

En este capitulo se aborda la capacitacion y desarrollo por competencias
laborales, teniendo en cuenta el papel de la capacitacion en cuadros, reservas y
trabajadores del Mintur, sus documentos normativos, la gestioén de la capacitacion;
las tendencias y regularidades de los planes de capacitacion y el papel de la
informatica en la gestion de este proceso.

La identificacion de las competencias laborales en cualquier nivel de una
organizaciéon es el marco de referencia para comparar los resultados de la
evaluacion del potencial y del desempefio de los individuos en funcion de los
objetivos y detectar las necesidades de aprendizaje, que constituyen la base de
los planes y programas de capacitacion y su implementacién respalda el concepto
de idoneidad; la aplicacion del concepto de formacién continua mantiene los
estandares de desempefio requeridos para una ocupacion y por tanto se convierte
en un mecanismo de definicion de la capacidad real que deben demostrar los
trabajadores en el cumplimiento de sus tareas.

La capacitacion de los cuadros, sus reservas y trabajadores del sector permite
garantizar su formaciéon continua encaminada a lograr en las organizaciones,
colectivos laborales cohesionados, eficientes, competentes y con firmes
convicciones politico — ideoldgicas en correspondencia con los principios del

proyecto social cubano. Existe para ello una amplia base legal que abarca: leyes,
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resoluciones, directivas, instrucciones, circulares y otros documentos rectores,
normativos y de caracter metodologico, emitidos por el Partido, el Gobierno y los
organismos de la Administracion Central del Estado; y dentro de estos, los
organismos rectores y entidades homélogas (MTSS, Mintur, Formatur y otros).

Los sistemas informaticos en la gestion turistica influyen significativamente en la
forma en que se desarrollan los procesos de negocio y apoyan los procesos de
informacion y gestion empresarial a lo largo de todas las instalaciones de las
diferentes cadenas u organizaciones superiores en el sector turistico.

Para el logro de la gestion de la capacitacion resulta viable el uso de herramientas
informaticas que sirvan de apoyo a la organizacioén con procedimientos rapidos y
faciles, para ser utilizadas por trabajadores y directivos. Estas herramientas deben
contar con procedimientos rapidos y faciles que permitan definir con claridad qué
hacer y como hacerlo en correspondencia con las normas cubanas 3000-

3002:2007 y el resto de los documentos rectores de este proceso.
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CAPITULO 2. CARACTERIZACION Y DIAGNOSTICO DE LA CAPACITACION
EN LA ESCUELA DE HOTELERIA Y TURISMO TRINIDAD

2.1 Introduccién

Este capitulo muestra la caracterizacion y diagnostico de la Escuela de Hoteleria y
Turismo Trinidad. Se refleja la necesidad de contribuir a la efectividad de la
gestion de la capacitacion para garantizar el desarrollo del capital humano
conforme a las necesidades actuales. Se analiza la situacion de la entidad con el
empleo de consultas, encuestas y tormentas de ideas con cuadros y funcionarios
de los diferentes niveles hasta elaborar la matriz DAFO del proceso. Esto sirve
como punto de partida para el disefio e implementacion del software que se
propone.

2.2 El Sistema de Formacion Profesional para el Turismo (Formatur) y la
necesidad de contribuir a la efectividad de la gestion de la capacitacion en la
Escuela de Hoteleria'y Turismo Trinidad.

El Sistema Nacional de Formacién Profesional para el Turismo (Formatur) por
encargo del Mintur es el sistema del sector de turismo responsabilizado con la
formacion y superacion del capital humano y de prestar asesoria en estos
aspectos al sector, el sistema Formatur asumird esas indicaciones como la
esencia de su trabajo y determina su funcionamiento para garantizar el desarrollo
del capital humano conforme dichas necesidades.

Entre sus principales tareas se encuentran: la estrategia maestra referida al
trabajo politico ideoldgico del Ministerio de Turismo, formacién y desarrollo de los
recursos humanos, ciencia e innovacion tecnolégica, asistencia a las entidades en
la preparacion de sus cuadros y reservas, asesorias y consultoria, informacion y
documentacién, modelo de superaciébn postgraduada continua, formacién
universitaria, idiomatica, cultura integral y cooperacion internacional.

La capacitacion y desarrollo en las empresas es contemplada como un poderoso
instrumento para favorecer la adaptacién necesaria a la utilizacion de las nuevas
tecnologias y como medio de cambio que permita desarrollar un personal

polivalente y multivalente con capacidad y competencias laborales para afrontar
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los nuevos ritmos de trabajo impuestos por sistemas de produccion flexibles y la
introducciéon de nuevas formas de servicios.

La capacitacion y desarrollo empresarial se perciben como medio activo,
permanente y anticipatorio; no sélo para permitir la asimilacién de los cambios,
sino para poder influir en la direccién y ritmo de los mismos.

La capacitacion y desarrollo basada en competencias laborales es una propuesta
donde se articulan conocimientos y habilidades con trabajo y tecnologia en un
adecuado ambiente empresarial donde se transmiten cédigos de conducta y
funcionamiento de la organizacién; puede ser el mecanismo por el cual se
transmitan valores y comportamientos inherentes a ocupaciones de los niveles
operacional, tecnolégico y gerencial en las actuales circunstancias historicas.

Lo mas importante que se debe plantear al estudiar el arduo problema de
contribuir a la efectividad de la gestion de la capacitacion en la Escuela de
Hoteleria y Turismo Trinidad es que cuenta con todas las potencialidades y
posibilidades para ser centro destacado en la capacitacion de sus propios
trabajadores y asi con el ejemplo irradiar al resto de las entidades del Mintur en el
territorio.

2.3 Caracterizacion de la Escuela de Hoteleria 'y Turismo Trinidad

La Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad pertenece al Sistema Nacional de
Formacion Profesional para el Turismo (Formatur), se fundd en Tope de Collantes
en 1978, desde entonces ha graduado a mas de 44 000 estudiantes. Esta
ubicada a pocos kildmetros del municipio de Trinidad, provincia de Sancti Spiritus,
al centro sur de la isla de Cuba. Con més de treinta afios de experiencia en la
formacién y desarrollo del capital humano del sector turistico en el polo Trinidad-
Sancti Spiritus, es centro autorizado por el MES desde 1996 para impartir la
ensefianza postgraduada y fue categorizada como escuela tipo A, segun
Resolucién 67 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, desde el 30 de
noviembre del 2006. En los udltimos afios ha potenciado interacciébn con la
empresa, el trabajo relacionado con la investigacion y los servicios cientifico-
técnicos, la gestion de la informacidn especializada, la informatizacion y el apoyo a

la superacién de los cuadros y sus reservas.
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Los resultados de la gestion de la Escuela han sido significativos. El nivel de
actividad ha alcanzado las siguientes cifras de forma global hasta el cierre del
2010:

» Total de graduados: 35 507

Formacion basica en profesiones técnicas: 2 100

Capacitacion técnica: 20 756

Superacion profesional postgraduada: 5 350

Y V V V

Formacion y superacion idiomatica: 7 301

Organizacion

El Sistema de Formacion para el Turismo Formatur se subordina al Ministerio de
Turismo, la direccién de la organizacion esta integrada por un Director General
designado por el Ministerio de Turismo, cinco subdirectores que atienden a)
formacion y capacitacion, b) investigacion, desarrollo e innovacion, ¢) contabilidad,
finanzas y presupuesto, d) comunicacion y colaboracion internacional y e€)
administracion, inversiones, recursos humanos y cuadros.

Las areas de Auditoria y Asesoria Juridica se subordinan directamente al Director
General.

El sistema posee dieciocho escuelas, procedentes de la antigua dependencia de
la Direccion de Capacitacion del Mintur y del Sistema de Escuelas de Cubanacén,
distribuidas en el territorio nacional donde existe 0 se proyecta un alto crecimiento
de la actividad turistica.

Algunas de las escuelas poseen la condicion de centros autorizados por el
Ministerio de Educacion Superior para el desarrollo de la educacion posgraduada,
y se imparten cursos, diplomados, especialidades y maestrias. Estas Ultimas se
realizan en coordinacién con varios centros de ensefianza superior, entre ellos:
Centro Universitario de Sancti Spiritus, Universidad de Oriente, Universidad de la
Habana, Instituto Superior de Arte, Universidad de Matanzas, Instituto Superior
Politécnico José Antonio Echeverria, Universidad Central de Las Villas vy

Universidad de Cienfuegos.
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En este sistema, la Escuela de Altos Estudios de Hoteleria y Turismo constituye el
modelo académico regulador de los principales Programas Nacionales para la
formacion y superacién, donde la preparacion y desarrollo de los cuadros del
Sistema de Turismo ocupa un lugar especial.

Formatur, en su papel de entidad reguladora de la formacién y capacitacion de los

recursos humanos, establece fuertes vinculos de articulacion y relacion directa con

el Ministerio de Educacién Superior, el sistema de escuelas del Partido, las

escuelas ramales de los ministerios afines, el Mined y las instituciones cientificas y

culturales del pais.

La estrategia de Formatur tiene como propésito fundamental el perfeccionamiento

de la Escuela Cubana de Hoteleria y Turismo, orientada al desarrollo de un

modelo educativo que se sustente en:

» La formacion de un profesional que tenga como centro de desarrollo de la
moral socialista, la honradez, sencillez, desinterés y los mas altos principios del
modelo sociopolitico cubano.

» La transparencia en las vias de acceso al sistema durante el proceso de
seleccion.

» La correlacion armonica entre la asimilacion creadora de los estandares y
tecnologia de punta internacionales y los valores propios de nuestra identidad y
tradiciones historicas.

» Sistema de formacion continua, basado en tecnologias de avanzada con una
vinculacion empresa-escuela, como expresion de la teoria con la practica,
orientada a las necesidades de capacitacion y desarrollo de las empresas
turisticas.

Los principales rasgos de este modelo estaran dirigidos a:

» ldentificacién del modelo educativo con los valores de la cultura nacional y el
modelo sociopolitico del pais.

» La dimensién ética de la formacién como componente esencial de la formacion
y capacitacion de los recursos humanos.

» Estandares exigentes para el ingreso. Transparencia, rigor e integralidad en la

seleccion.
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Flexibilidad para ajustarse al proceso inversionista, el territorio y los clientes,
mediante disefios curriculares dindmicos, ajustados a los estandares
internacionales.

Claustro integrado por profesores con perfil de consultor y empresarios con
perfil de formador.

La concepcion de que la practica es la actividad predominante del trabajo de
los alumnos de todas las categorias, esencialmente en aquellas instalaciones
hoteleras y turisticas que se designen como docentes.

Transito de la ensefianza disciplinaria a la problémica e integrada, con un
enfoque por procesos, acorde a los que se producen en los servicios turisticos,
acercandose a la realidad empresarial y en proceso de perfeccionamiento
continuo.

La ensefianza actualizada, innovadora y orientada a los cambios del
comportamiento en sus nexos con el pensamiento creador y sus estructuras
l6gicas.

Desarrollo de un sistema de informacion externa e interna para la elevacion del
nivel de conocimientos de los recursos humanos.

Relaciones con las organizaciones politicas y de masas de los territorios,
instituciones docentes y la comunidad cientifica y empresarial del pais, con una

orientacion a la actividad posgraduada y de investigacion.

Situacion de los recursos humanos

Los trabajadores del centro se estructuran de la forma siguiente:

Plantilla Aprobada: 106 (profesores: 51)
Plantilla Cubierta: 98

Plazas Vacantes: 8

Ademas:

Trabajadores en el estudio: 2 (en Yaguajay)

Para un total Fisico de: 100

Nivel Escolaridad:

> 49 Universitarios

» 46 Medio superior
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» 4 Medio

» 1 Primaria

Cuenta con un claustro de profesores altamente calificados y con amplia

experiencia en la docencia e investigacion, con resultados excelentes que cubren

la formacion y superacion hasta niveles superiores, el mismo se encuentra
compuesto por 51 profesores, de ellos 27 son principales; 9, ayudantes;

15, entrenadores; 2, doctores y 19 son masters. Debido a que la escuela posee

categoria A y es centro autorizado para la imparticibn de postgrados, 30

profesores tienen categorias universitarias: 2 son profesores titulares, uno es

auxiliar, 18 son asistentes y 9, instructores.

A continuacion se muestra una caracterizacion mas detallada del claustro:

A) El 80 % (30) son femeninos y el (21) % masculino.

B) 23 pertenecen a especialidades técnicas.

C) El 42% tiene hasta 30 afos; el 57%, entre 31y 40 y el 28%, entre 41 y 44
anos.

D) ElI 55 % (28) tiene perfil pedagodgico y el 45% (23) no tiene perfil pedagdgico,
el 22% (5) de ellos se encuentran estudiando la licenciatura en Turismo. Y el
39% (9) ingresa en la universidad este afio o se encuentran estudiando en la
SUM. El 28% que no tiene perfil pedagbdgico se encuentra en un curso y
diplomado de direccibn académica; mientras que dos no se encuentran
estudiando nivel superior por pasarse de edad.

E) ElI 75% (38) tiene mas de 10 afios de experiencia en la docencia.

F) El 53% ostenta la categoria de Profesor Principal (27); el 18% (9), de Profesor
Ayudante y el 29% (15), Profesor Entrenador.

G)EL 4% (2) es titular; el 2% (1), auxiliar; el 35% (18), asistente y el 18% (9) es
instructor.

H)El 55% (21) posee categoria académica y cientifica.

) El 100% (51) ha participado en investigaciones, el 59% (30) ha realizado
publicaciones.

J) El 100% ha vencido el Il Nivel de Inglés, el 57%, el Il y | de otro idioma.

K) Estudiando maestria 78% (14 de los universitarios que no son masters).
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L) El 100% (51) participan el forum de base, en el municipal 56% (26) docentes y
en el provincial 8 que representa el 16%.
M) El 47% (24) docentes han participado en eventos internacionales y nacionales
N) El 8% (4) han realizado asesorias y el 10% (5) consultorias.
O)La capacitacion en el afio anterior respondio a los componentes basicos de la
siguiente manera:
e Contabilidad y Finanzas: 70%
e Informatica: 100%
e Direccién por objetivos: 50%
e Idiomas: 100%
e Legislacion: 91,6%
e Cultura'y medio ambiente: 41,6%
e Defensa: el 58,3

e Politico ideologico 100%

DIRECTOR
" Taridi Secretaria
Asesor Juridico e Dot
Especialista en e Subdtor Form. y
Cuadro Capacitacion
Téd EnProtec. Y - -
Seguridad > Metodologo | | Metodologo |
Grupo Econdmico Subdtor Invest. y
" Postgrado
Grupo de Recursos
Humanos T
Metodélogo Metodologo
Grupo del CID »
Dpto. de Formaciones Dpto. Gestion Dpto. Idiomas Eubdirector Hotel Subdirector
Técnicas Turistica scuela Administrative.
Jefe de Grupo
Seguridad
Interna

Figura 2. Organigrama de la Escuela de Hoteleriay Turismo Trinidad.
Fuente: Departamento de Recursos Humanos de la Escuela de Hoteleria 'y Turismo
Trinidad.
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La Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad tiene como mision formar y

desarrollar con profundas convicciones revolucionarias, cultura integral y elevadas

competencias laborales a los Recursos Humanos del sector del turismo,

fundamentalmente en el polo Trinidad Sancti Spiritus; gestionar la ciencia e

innovacion tecnologica, para lo cual cuenta con un claustro capaz de contribuir a

su permanente desarrollo en estrecha alianza con el sistema de educacién,

organizaciones cientificas, empresariales y profesionales, para favorecer el

desarrollo y competitividad de un turismo sostenible de paz, salud y seguridad.

La visidn es ser una escuela con prestigio nacional e internacional, reconocido

por formar profesionales competentes, de elevados valores éticos, que participa

significativamente en el desarrollo del sector turistico.

Valores compartidos y normas de actuacion

» Moral revolucionaria

e Ser honesto, justo, modesto y digno.

e Rechazar el robo, el soborno, la corrupcion y el fraude académico.

e Garantizar la transparencia de los procesos de ingreso.

e Ser solidarios con las causas justas, colectivistas e internacionalistas.

e Tener una actitud de repudio a la actividad del imperialismo contra la
Revolucion.

» Profesionalidad

e Poseer amplios y actualizados conocimientos, habilidades y actitudes acordes
al perfil de su especialidad.

e Poseer la preparacion pedagégica necesaria para realizar con acierto el
proceso docente.

e Poseer ética profesional; ser amable y cortés.

e Dominar la operacion y la gestion empresarial y poseer una cultura general
integral.

e Ser un educador en el mas amplio sentido, ser ejemplo por su comportamiento.
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» Sentido de pertenencia

e Amar a la patria, defender sus intereses, tradiciones, cultura, naturaleza y
simbolos.

e Conocer el papel del turismo en el desarrollo econémico del pais y tener
incondicionalidad para contribuir al mismo.

e Estar comprometidos con el rol de Formatur y de la EHT Trinidad en el
desarrollo de los recursos humanos del sector.

e Subordinar los intereses individuales a los colectivos y estos a los sociales,
conjugando los mismos.

e Mostrar disposicion real a realizar cualquier tarea por el bien de la escuela, por
fortalecer su identidad y elevar su prestigio.

» Espiritu transformador

e Ser laborioso, eficiente y creativo en el trabajo.

e Mostrar una actitud positiva al cambio y disposicion de transformar la escuela.

e Trabajar con dedicacién por el cumplimiento de los objetivos.

La escuela atiende la superacion, capacitacién, formacion, actualizacion de los

recursos humanos, abarca todos los niveles de su formacion y desarrollo para el

sector del turismo, en todas las profesiones basicas y de directivos, es un centro

autorizado por el MES para la imparticion de postgrados, reconocida como

escuela ramal, posee la categoria de A, extiende a todo el pais sus servicios de

asesoria técnico-metodologica en el perfil de formacion de Recepcion Hotelera y

tiene como meta principal lograr la combinacién de la excelencia académica, el

dominio practico de las materias con el componente investigativo, unido a un

sistema de valores regido por patrones de alto nivel de desempeiio y

profesionalidad; todo ello sobre la base de una eficiente gestion del conocimiento y

la aplicacion de las tecnologias de la informacion y educativas de avanzada, a fin

de promover el desarrollo del proceso pedagdgico a un nivel superior, mediante la

participacion activa del estudiante, la familia y la comunidad, el apoyo de medios

informaticos, audiovisuales, entre otros.
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La formacién basica esta dirigida a la preparacién de los recursos humanos para el
empleo en la actividad turistica, con programas que incluyen las técnicas mas
modernas de servicio, la formacién de valores y atencion al cliente asi como una
amplia informacion histérica y cultural. La actividad préctica contemplada en estos
programas, constituyen un componente esencial del proceso pedagdgico que
posibilita la adquisicion y desarrollo de habilidades para el futuro desempefio
profesional del egresado. Los estudiantes permanecen vinculados a la escuela
durante el periodo que abarca cada uno de los planes y programas de estudio,
para dar cumplimiento a los objetivos y competencias que cada perfil propone.

El centro cuenta con suficiente experiencia en la formacién de los mandos medios
y superiores de direccién, con resultados reconocidos por las instituciones a la que
tributan los profesionales en las diferentes especialidades. Se imparten siete
perfiles de formacion basica que son los siguientes:

Regiduria de Pisos

Recepcion Hotelera

Cocina Profesional

Servicios Gastronomicos

Pasteleria-panaderia

Dependiente Comercial

YV V V V V V V

Animacién Turistica

En correspondencia con las necesidades de capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos del sector turistico ofrecen los siguientes cursos en el &mbito
territorial:

» Cursos de Superacion Ramal en diferentes modalidades: habilitacion,
actualizacion, recalificacion, entrenamientos, cursos cortos, cursos para
adiestrados.

» Cursos cortos, dirigidos al personal del sector turistico que labora en las
profesiones técnicas, asi como en las especialidades de informatica, estudios
culturales, idiomas y gestion turistica, que son: marketing, higiene de los

alimentos, calidad de los servicios, atencion a clientes, direccion, gestion de RR.
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HH., de administracién extrahotelera, gestion de alojamiento, gestion de A+B,
asistentes de alojamiento, secretaria ejecutiva, agencia de viajes, guia de turismo.
» Postgrados; dirigidos a promover la educacion permanente de los graduados
universitarios, a la vez que atiende las demandas de capacitacion que el desarrollo
turistico del territorio reclama. Sus programas estan organizados en dos figuras
académicas (postgrados y diplomados). En las modalidades a distancia y
semipresencial, impartiendo los siguientes postgrados: Direccién por Valores,
Direccién por Proyectos, Direccion Estratégica, Gestion de Alojamiento, Control
Interno, Econdmico Financiera, Servicios Técnicos, Gestion Medio Ambiental,
Relaciones Pdublicas, Marketing, Comercializacion, Gestion Turistica del
Patrimonio, Patrimonio y Desarrollo Turistico Local.

» Diplomados; dirigidos a la especializacion en un area en particular del
desempeiio que propicia la adquisicion de conocimientos y habilidades
académicas, cientificas y profesionales en cualquier etapa del desarrollo de un
graduado universitario. Entre los que se imparten se encuentran: Gestion Hotelera,
Direccién de Empresas Turisticas para la formacion de Mintur Ill, IV, V y VI, de
Calidad, de RR. HH., de Servicios Técnicos, Gestion Turistica, de Alimentos y
Bebidas y Gestion Contable Financiera.

» Licenciatura en turismo; la imparten en coordinaciéon con el MES, en la
modalidad de educacion a distancia asistida desde el 2005, teniendo en
formacion tres grupos de alcance territorial.

» Maestrias en coordinacion con el ISP de Villa Clara, la Universidad Central de
Las Villas (UCLV) y la Universidad de Cienfuegos en las siguientes
especialidades: Ciencias Pedagobgicas, Gestibn de los Recursos Humanos,
Gestion Turistica, Direccion Empresarial, Teoria y Practica de la Ensefanza del
Inglés y Gestién Contable Financiera.

» Entrenamientos en todas las especialidades basicas y otras que han sido
solicitadas por las instalaciones del territorio.

» ldioma en todos los niveles: inglés, francés, italiano y ruso.
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Situacidon econdémico financiera

La ejecucidn, al cierre del afio 2009 se cumple de la siguiente forma:

De un plan en CUC de 227,2 miles de pesos se ejecuta 192,7 miles de pesos
para un 84,8% de cumplimiento, y en MN de un plan de 938,5 miles de pesos se
ejecuta 949,8 miles de pesos para el 101,2%, los resultado en moneda total de
un plan de 1165,7 miles de pesos se ejecuta 1142,5 miles de pesos para un
cumplimiento del 98%.

Analizando la causa del sobre giro en la moneda nacional este se representa en
el epigrafe de gasto de bienes y servicios que de un plan en MN de 4,0 miles de
pesos se ejecuta 11,0 miles de pesos para una desviacion de 7,0 miles de pesos,
el gasto fundamental se debe a la actividad de jardineria, la cual fue autorizada
previamente por acuerdo del Consejo de Direccion. El otro sobregiro fue en el
estipendio estudiantil con 5,6 miles de pesos. (Anexo 1).

» Ingresos

En relaciéon con los ingresos, el centro cuenta con un plan para el afio de 32,1
miles de CUC, se ingresa hasta la fecha 52,4 miles de CUC para un cumplimiento
de un 163%. El plan en moneda nacional es de 74,2 miles de CUP se ingresan
hasta la fecha 114,9 miles de CUP para un cumplimiento del 154,9%. De un plan
en moneda total de 106,3 miles de pesos se ingresan hasta la fecha 167,3 miles
de pesos para un 157,4%. (Anexo 1).

» Indicadores de eficiencia

El costo por racion del comedor obrero se ejecuta en 0,60 con un plan de 17,1
miles de CUC se gastan 15,9 miles de CUC hasta el 31 de diciembre. Se
elaboraron en el trimestre 5548 raciones de un plan de 7 125, lo que representa un
78%. La matricula acumulada reportada es de 11 840 que representa un indice
de 28 alumnos por profesor y el gasto en CUC por alumnos de un plan acumulado
31,23 miles de CUC se ejecutan 16,27 miles de CUC, para un ahorro por alumno
de 14,96. (Anexo 2)
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» Alojamiento hotelero

Los costos mas gastos del hotel escuela ascienden a 74,1 miles de pesos de ellos
21,1 miles en CUC y 53,0 miles en CUP, los ingresos totales son de 113,7 miles
de pesos, de ellos 51,4 miles en CUC y 62.3 miles en CUP, lo que representa un
indice de de gastos por peso de ingreso en moneda total de 0,65 centavos y en el
caso de la divisa de 0,41. Para una representacion detallada de la situacion

economica financiera del Hotel Escuela. (Anexos 3y 4).

» Portadores energéticos
Los portadores energéticos en el trimestre se ajustan al plan y los resultados se

muestran en la tabla:

Tabla 1. Portadores energéticos. Fuente: Departamento econdmico de la Escuela de

Hoteleriay Turismo de Trinidad.

Portadores Plan Real % de Cumplimiento
Electricidad 43 600 kw/h 36 590,00 83,92%
Gas licuado 2 409,45 litros 1 769,00 73,42%
Diésel 1 068,29 litros 669,57 62,62%
Gasolina 2 378,80 litros 2 333,97 98,12%

Fuente: elaboracion propia.

Para una informacion méas detallada del comportamiento de los portadores

energeéticos ver el Anexo 5.

Lineamientos de trabajo para el 2010

» Perfeccionamiento y desarrollo del capital humano del turismo en el territorio.
Desarrollo de la actividad de investigacion, desarrollo e innovacion (I+D+1).
Desarrollo de la informatica y la gestion del conocimiento.

Gestion y desarrollo de la organizacion y del capital humano del sistema.

YV V VYV V

Desarrollo del Hotel Escuela.
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» Desarrollo de la colaboracion internacional y la comunicacion.

» Desarrollo de infraestructura, inversiones y mantenimiento.

» Actividad econémico financiera.

Todo lo anterior es posible porque la escuela ha adquirido una buena capacidad
para adaptarse a los nuevos requerimientos y transformaciones que demanda el
Mintur en el territorio, por lo que se interioriza aplicar con objetividad el
aprovechamiento al maximo de las potencialidades del centro en integracion con
la empresa turistica, de manera que como sefalara el compafiero Manuel Marrero,
ministro del ramo... “Todo esto refuerza las potencialidades de Formatur, para
dar una respuesta mas dinamica, a los acuciantes problemas que enfrenta la

industria del turismo en Cuba.”?

Las premisas de partida y las metas a alcanzar por la escuela en el periodo se
enmarcaran en los lineamientos de Formatur y las indicaciones del Ministro para
pasar a una posicion mas dinamica, de ser ejecutor de solicitudes y necesidades a
ser creadores, de un buen formador de cursos a brindar una formacion mas
integral, a desempefiar una participacion mas activa en la solucion de los
problemas que tiene el turismo, a incrementar la investigacion y a proponer e
implementar férmulas y soluciones a las dificultades que afronta el turismo.
Cambiar la actual escuela de la baja turistica con nuevos programas mas efectivos

que conduzcan a una nueva escuela de la baja turistica.

2.4 Diagnéstico de las principales dificultades presentadas en la gestion de
la capacitacion en el afio 2009
Para la caracterizacion del proceso de capacitacion se aplicé la matriz DAFO y
se obtuvo la informacion siguiente:
Fortalezas:

1) Alta motivacién de los trabajadores por la capacitacion y el desarrollo

profesional.

! Carta del ministro del turismo a los jefes de entidades y sus delegados. RS/1105 del 8 de julio 2009.
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2) Alta preparacién politico ideoldgica del colectivo.
3) Alto nivel técnico y profesional, con experiencia en las especialidades de
Recepcion, Regiduria de pisos y Servicios gastronomicos .
4) Incorporacion de todo el colectivo a la actividad investigativa del centro.
5) Estabilidad de los trabajadores.
6) Profesores preparados para capacitar a los trabajadores de la escuela en
las diferentes areas y tematicas.
Amenazas:
1) Insuficiente intercambio profesional entre escuelas del sistema.
2) Insuficiente intercambio escuela empresa.
Debilidades:
1) Poca explotacion del potencial humano en los cursos a distancia.

2)
3)
4)

5)

Desnivel en el desarrollo académico del colectivo.

Poca explotacidn de los servicios de Internet e Intranet en el centro.

Débil participacion de la mayoria de los profesores en eventos nacionales e
internacionales.

Insuficiente publicaciones por parte de los profesores.

Oportunidades:

1)
2)
3)

4)

5)

6)
7

Prioridad a la capacitacion y desarrollo de los trabajadores en el centro.
Nivel alcanzado en la base informatica y comunicaciones en el centro.
Pertenecer a un centro seleccionado por Formatur como centro de
desarrollo.

Buenas relaciones con otras instituciones de Formatur, Citma, Ministerio de
Educacion Superior y otras.

Acceso a las instalaciones hoteleras y extrahoteleras del sector.

Desarrollo de eventos cientificos nacionales, internacionales y territoriales.

Posibilidad de publicaciones en revistas, boletines y sitios web.
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Tabla 2. Matriz DAFO

Oportunidades Amenazas

Ol 02 03 04 05 06 O7 |A1 A2
, |FL. 3 3 1 1 2 1 3 |3 3 20
© |[F2 3 1 3 3 3 1 1 |3 3 21
= |F3 3 3 3 3 3 3 3 [3 3 [27
S |lFa 3 3 3 3 2 3 3 |2 2 |24
“ s 2 2 1 3 3 1 1 |1 1 15
Fr6 3 3 3 3 3 3 3 |3 3 27
w DL 2 3 1 1 1 1 1 |3 3 16
% p2 3 3 3 3 3 2 2 |1 3 23
S Dp3 3 3 2 2 1 1 1 |3 3 19
2 D4 1 1 2 2 1 3 3 (3 3 |19
o ps 1 3 2 2 1 3 3 1 1 17

‘ ‘ 27 ‘ 28 ‘ 24 ‘ 26 ‘ 23 ‘ 22 ‘ 24 |26 28

Fuente: elaboracion propia.

El analisis anterior brinda como resultado que se deben maximizar las fortalezas y
aprovechar al maximo las oportunidades, con la aplicacion de una estrategia maxi-
maxi.

De lo antes expuesto se deriva el siguiente problema estratégico:

Si la escuela sigue siendo débil en el desnivel del desarrollo académico del
colectivo y continia siendo amenazada por el insuficiente intercambio escuela
empresa, no podra aprovechar el nivel alcanzado en la base informatica y
comunicaciones en el centro aunque sea fuerte en el alto nivel técnico y
profesional, con experiencia en las especialidades de Recepcién, Regiduria de
pisos y Servicios gastronomicos ni que los profesores estén preparados para
capacitar a los trabajadores de la escuela en las diferentes areas y tematicas.

Al analizar la encuesta aplicada a 93 trabajadores (Anexo 6) y las entrevistas al
personal de recursos humanos y a 11 directivos (Anexo 7) se obtuvieron

resultados que corroboran el analisis DAFO.
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El 98% (91) de los trabajadores encuestados considera que la capacitacion
responda a sus necesidades y que se le garantizan las condiciones necesarias,
destacandose autorizacion, tiempo, materiales, documentos en el centro de
informacion y computadoras, aunque manifiestan que los profesores tienen
mayores oportunidades.

El 75 % (70) de los trabajadores encuestados opina que se le ofrecen buenas
oportunidades de capacitacion y solo un 24% (23) considera responsable a su jefe
inmediato superior, identificando en la gestién del proceso a Recursos Humanos y
los Subdirectores.

El 100 % (11) de los directivos entrevistados reconoce que la capacitacion de sus
subordinados constituye una tarea mas dentro de sus funciones. En igual medida
le atribuyen importancia y reconocen como ventaja la diferencia en el desempefio
de los trabajadores que han recibido mas capacitacion. Coinciden ademas en que
la desventaja fundamental de esta tarea radica en que les roba mucho tiempo y
genera gran volumen de informacion.

El personal de Recursos Humanos considera que las principales dificultades que
presenta la gestion de la capacitacion en la escuela son: lograr tener toda la
documentacion en tiempo (diagnésticos de capacitacion e informes de
cumplimiento e impacto) para su consolidaciébn y procesamiento de manera
unificada; que la documentacion (plan de capacitacion, evidencias, registros,
control de la ejecucion del presupuesto, actas de participacion de los trabajadores
en las acciones de capacitacion, informes trimestrales, semestrales y anuales,
entre otros) es numerosa. Con ambas deficiencias aumenta el tiempo que se
emplea en esta actividad y se incrementa notablemente el margen de cometer
errores en el analisis de la misma.

Dentro de las posibles soluciones a las dificultades antes descritas proponen
cambios en la legislacion vigente en el Ministerio de Turismo y sugieren la
utilizacion de una herramienta informética que les facilite el procesamiento de la
informacion.

Lo antes expuesto justifica el disefio del software que se presenta en el proximo

capitulo.
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2.5 Conclusiones del segundo capitulo
La Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad cuenta con un claustro capaz de
contribuir a su permanente desarrollo en estrecha alianza con el sistema de

educacion, organizaciones cientificas, empresariales y profesionales.

En la escuela aun persisten dificultades que atentan contra la efectividad de la
gestion de la capacitacion. Las técnicas aplicadas en el diagnostico realizado
corroboraron las dificultades existentes que atentan contra la efectividad de la

gestidn de la capacitacion.

Aunque los trabajadores consideran que la capacitacion responde a sus
necesidades, se le garantizan las condiciones necesarias y se le ofrecen buenas
oportunidades para ello y los directivos reconocen que la capacitacion de sus
subordinados constituye una tarea de vital importancia y reconocen como ventaja
la diferencia en el desempefio de los trabajadores que han recibido mas
capacitacion, la desventaja fundamental de esta tarea radica en que les roba
mucho tiempo y genera gran volumen de informacién, mientras que el personal de
Recursos Humanos considera que las principales dificultades son lograr tener toda
la documentacién en tiempo para su consolidacién y procesamiento de manera
unificada; que la documentacion es numerosa. Con ambas deficiencias aumenta el
tiempo que se emplea en esta actividad y se incrementa notablemente el margen

de cometer errores en el analisis de la misma.

Dentro de las posibles soluciones a las dificultades existentes en la gestion de la
capacitacion sugieren la utilizacion de una herramienta informatica que les facilite

el procesamiento de la informacion.
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CAPITULO 3. SOFTWARE QUE INTEGRA HERRAMIENTAS DE
PLANIFICACION, REGISTRO Y CONTROL DE LA GESTION DE LA
CAPACITACION EN LA ESCUELA DE HOTELERIA Y TURISMO TRINIDAD

3.1 Introduccion

Ante el auge de las nuevas tecnologias y la importancia creciente que ha tomado
el capital humano en la organizacion, ya que el valor de una organizacion no
reside en sus bienes tangibles sino en los conocimientos técnicos y especializados
de su personal, su experiencia, lo que se ha denominado conocimiento, es
evidente que el uso de herramientas informaticas se ponga en funcion de la
gestion de la capacitacion y su control. La revision bibliografica realizada y la
practica en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad demuestran que este
aspecto no ha sido abordado.

En este capitulo se presenta la aplicacion informatica CONCAP, la cual tiene
como objetivo principal contribuir a la efectividad de la gestion de la capacitacion
en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad, que puede ser generalizado al resto
de las escuelas del sistema y entidades turisticas.

3.2 Presentacion y fundamentacion del software que integra herramientas de
planificacion, registro y control de la gestion de la capacitacion en la Escuela
de Hoteleriay Turismo Trinidad

La experiencia acumulada en la tarea de capacitacion y desarrollo de los recursos
humanos y las exigencias de las transformaciones laborales y salariales que se
realizan en las entidades y las operadas en el pais indican la necesidad de emitir
nuevas regulaciones que aseguren uniformar el control de este trabajo. En el
articulo 10 de la resolucion 29/2006 del MTSS, en su capitulo IV Control de los
recursos humanos de la entidad se plantea que: “El area de recursos humanos de
cada entidad debe tener actualizado el estado general de la fuerza de trabajo que
labora en ella, en una base de datos que le permite a la direccion contar con

informaciones de salida para el trabajo de capacitacion y desarrollo de los
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recursos humanos y en que se controla, como minimo, de cada trabajador, lo

siguiente:

a) nombres y apellidos;

b) nivel educacional,

C) cargo u ocupacion actual;

d) categoria ocupacional;

e) especialidad de graduacion;

f) area de trabajo;

g) fecha de inicio de la relacion laboral en la entidad;

h) otros cargos u ocupaciones que haya desempefado; y

i) capacitacion recibida para el desempefio de su trabajo.”

Para la implementacion de dicho articulo, se ha disefiado un software llamado
CONCAP que retoma los requerimientos actuales para el control de la gestion de
la capacitacion.

La aplicacion CONCAP, la cual se expone a continuacion proporcionara un éptimo
enfoque de como llevar a cabo de forma efectiva la gestion de la capacitacion.
Ofrecerd una vision clara del comportamiento de la acciones de capacitacion.
Suministrara informacion grafica del cumplimiento de las mismas por parte de los
trabajadores, cuadros y reservas, se contempla para ello la fecha planificada y de
cumplimiento. El software genera reportes en tiempo real, concebido en un
ambiente cémodo pues estd en el entorno de trabajo para Windows, con una
ventana principal de la aplicacion que incluye menu, muestra todas las opciones a
las que tiene acceso el usuario. Ademas minimiza errores humanos comunes al
validar que las fechas planificadas y fechas de cumplimiento introducidas estén
acordes al afio seleccionado para la accién de capacitacion. Ofrece una ayuda
que permite esclarecerle al usuario alguna duda respecto al sistema y cémo
interactuar con el mismo. Proporciona la ventaja de poseer persistencia en la
informacion ya que todos los reportes que emite podran imprimirse tantas veces
como se necesite y en el momento deseado, sin importar la fecha de los mismos y

su contenido sera idéntico al original.
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El logro de la efectividad de la gestion de la capacitacion es una tarea bien
engorrosa Yy dificil debido a que engloba gran cantidad de informacién de la
organizacion que de hacerse de forma manual requiere de mucho tiempo,
organizacion y desempefio. De ahi la importancia del software que se presenta en
esta investigacion pues ayuda a una gestion efectiva.

Entre las caracteristicas principales de la solucidon propuesta se encuentran:
» Adaptable

Es una solucién estandar que se puede adaptar a cualquier tipo de organizacion.
» Intuitiva

Es facil de manipular incluso para usuarios sin conocimientos avanzados de
informética.

» Versatil

Debido a que puede adaptarse con facilidad y rapidez en la organizacion.

» Accesible

Es muy facil su puesta en marcha inmediata, incluso para usuarios no técnicos.

El software es aplicable a cualquier tipo de entidad, se puede instalar en un
ordenador con requerimientos minimos, enfocado a usuarios no especializados.
Para su utilizacion soélo requiere tener instalado el Office 2003 o superior, se uso el
Microsoft Access como gestor de base de datos. Como entorno de desarrollo de
software se utilizé el Borland Delphi y como lenguaje de programacion la version

moderna de Pascal llamada Object Pascal.
Presentacién del Software

Al ejecutar el software se muestra un “splash form” por varios segundos y se
presenta la ventana principal del sistema, donde aparecen la barra de titulo de la
ventana; la barra de mend con las diversas opciones del menu principal
denominadas: Entidad, Trabajador, Capacitacion, Control del Cumplimiento y
Ayuda; un &area para mostrar una imagen y por ultimo la barra de estado, donde

siempre aparecera la fecha actual.
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En‘ticiad Trabajador  Capaditacidn ControldeiCumpiirnrentD Ayuda

Fecha de Hoy: 14i01/2012

Figura 3. P4gina inicial del software. Fuente: elaboracién propia.
Al acceder al menu Entidad, cada organizacion puede definir sus datos
generales a traveés de la opcion del menu Datos Generales, asi como las areas o

departamentos por las que esté compuesto la misma.

RN Trabajador Capadtacidn  Control del Cumplimiento  Ayuda

Datos Generales Ctrl+5

Areas o Departamentos Ctrl+D0

Figura 4. Ventana con menu Entidad desplegado. Fuente: elaboracién propia.

Si desea registrar los datos generales basta con hacer clic sobre la opcién o
utilizar las teclas aceleradoras Ctrl + G como se muestra a la derecha de la opcion.
En este caso aparece:
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) Datos de la Entidad

(
(]
(=
&

Datos de la Entidad

Cadigo de la Entidad:

Nombre de la Entidad:

Sistema al que pertensce: [FORMATUR

|EHT Trinidad
Organisma al que pertenece:  |[MINTUR
|Tr|n|dad 88

Polo al que pertenece:

Plantilla aprobada:

Flantilla cubierta:

Foto de la Entidad: [:]

| Guardarcamhiusﬂ [ Cancelar ]

Figura 5. Ventana Datos de la Entidad. Fuente: elaboracién propia.

Al usar el sistema es necesario tener en cuenta una serie de operaciones basicas,
las cuales tienen un aspecto comin y van a estar identificadas por botones que
van a representar las acciones de guardar cambios y cancelar cambios

respectivamente.

Guardar cambios J Cancelar

Figura 6. Botones para guardar cambios y cancelar cambios. Fuente: elaboracion
propia.

Al acceder a la opcion Areas o Departamentos del ment Entidad se pueden
definir las diferentes areas de la entidad. Lo mismo se logra utilizando las teclas
aceleradoras Ctrl + D.

Mediante los botones Nuevo y Eliminar se pueden definir nuevas areas o
departamentos, se pueden eliminar una vez seleccionados en el panel superior y

también editar los ya existentes.
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3 Centro 1D Centro de Informacién v Documentac

8/Subdireccion Form-Capacitacion

| & Gestién Turlstica Departamento de élite de |z EHT Trini
| 76 Comedor obrera

Cantidad de depart ament o

¢ Datos del Dopartamonto

i
Cadigo del departamento: 1|

Nombre del departamento: iDiRi-_l:L:lc!e |

Descripcion del departamento: [Dopartamento dol dictor, su socrotana y astsor |

[Nuevo p o i ||:Ilmlr|nr Jil Guardar ] l ]

Figura 7. Ventana de trabajo con las areas o departamentos. Fuente: elaboracion
propia.
Es necesario tener en cuenta que al usar el sistema estos dos botones seran de

uso comun para toda la aplicacién, al igual que guardar cambios y cancelar.
Eliminar Nuevo

Figura 8. Botones para crear un nuevo elemento y eliminar un elemento existente.
Fuente: elaboracién propia.

Al acceder al menu Trabajador, se pueden definir innumerables datos de los
trabajadores, tales como: nivel educacional, cargo u ocupacion, especialidad de
graduado, categoria ocupacional, ubicacién en la defensa y datos especificos de
cada trabajador a través de las siguientes opciones del menu Nivel Educacional,
Cargo u Ocupacion, Especialidad de Graduado, Categoria Ocupacional,
Ubicacion en la Defensa y Datos del Trabajador respectivamente.

—

%) CONCAP - Software de Control de Acciones de Capacitacidn =)g)x)

Entided R ERR Capaciadin Control del Cumplimiento  Ayuda

Mivel Educacional b+
Cargo U Ocupacian CH+R
Especialidad de Graduado ChlE
Categoria Oruparional QP
Ubicacién en la Defensa =]
Datos del Trabajador Chrl+T

Fecha de Hoy: 14012012

Figura 9. Ventana con menu Trabajador desplegado. Fuente: elaboracién propia.
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Al acceder a la opcion Nivel Educacional del menu Trabajador se pueden definir
los diferentes niveles educacionales que presentan los trabajadores de la entidad.
Lo mismo se logra utilizando las teclas aceleradoras Ctrl + N. Aparecen los
botones de uso comun ya explicados con anterioridad para operar con el nivel
educacional.

) Nivel Educacional I\

Nivel

O
2 BACHILLER 12MO GRADO

3 TECNICO MEDIO

4 UNIVERSITARIO
5 Master

TECNICO MEDID
UNIVERSITARIO
Master en Ciencias (M.5c.)

Cantidad de niveles educacionales: 7

Datos del Mivel Educacional

Ccédigo del nivel educacional:

Mombre del nivel educacional: ‘NOVENO GRADO ‘

Deseripeion del nivel educacional: N0 GRADG |

Nuevo nivel ianal] [Eliminar nivel educacional| [Guardar ios] [Cancelar

Figura 10. Ventana de trabajo con los niveles educacionales. Fuente: elaboracion
propia.

Al acceder a la opcion Cargo u Ocupacién del menu Trabajador se pueden
definir los diferentes cargos u ocupaciones que presentan los trabajadores de la
entidad, lo mismo se logra utilizando las teclas aceleradoras Ctrl + R. Aparecen
ademas, para operar con el cargo y la ocupacion, los botones de uso comdn ya

explicados con anterioridad.

) Cargo u Doupaciin SEE)

[ Gargus u

2 ESPECIALISTA EN RRHH UNIY

3 DIRECTOR UNIY, I NIVEL INGLES, 1II NIVEL FRANCES
5 Profesar Universitaria

7 Camra 12 GRADO

B Especialista en biblotecologia  UNIY

Cantidad de cargos: 6

1 Datos del Cargo u Dcupach

Chdiga dil cargo u ocupacion:

Nombre del cargo u ocupacidn: [COCINERD |

Requisitos dol cargo u ocupacion: [12 GRADO, [ NIVEL DE INGLES |

Nugvo cargn || Fliminar cargo || Guardar cambios | | Cancular cambios |

Figura 11. Ventana de trabajo con los cargos u ocupaciones. Fuente: elaboracion
propia.
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Al acceder a la opcion Especialidad de graduado del menu Trabajador se
pueden definir las diferentes especialidades de graduados que presentan los
trabajadores de la entidad. Lo mismo se logra utilizando las teclas aceleradoras
Ctrl + E. Aparecen ademas, para operar con la especialidad de graduado, los
botones de uso comun ya explicados con anterioridad.

.
= Especialidad de Graduada Y

[E

ialidad

IE Qo ambre de i—il:u-:
Codig Noritire de |3

1|Lcenciade en C

2 ada 6n Longua Ingless

3 Licenciado en psicologla Psictloga

WDescrpcion de la Especialidad
de la Comput|Desarrollo de software

4 Liconciado en Ciencias podagdgicas Profesor
§ Ucenciado en Economia Econémico
& Ingenioro Informdtico Informdtico

Cantidad de especialidades: 6
; Datos de la Especiakdad —
Codigo da |a especialidad de graduado: |

Nombre de la especialidad de graduado: [Licenciada on Cibncias de la Computacian

Descripcidn de |a especialidad de graduado: |Desarrolio de software

MNueva | Eliminar " Gunrmr:nmhlusj Cancelar

Figura 12. Ventana de trabajo con los niveles educacionales. Fuente: elaboracion
propia.

Al acceder a la opcién Categoria Ocupacional del menu Trabajador se pueden
definir las diferentes categorias ocupacionales que presentan los trabajadores de
la entidad. Lo mismo se logra utilizando las teclas aceleradoras Ctrl + P. Aparecen
ademas, para operar con la categoria ocupacional, los botones de uso comun ya

explicados con anterioridad.

2| administrativa |Administrativa

Codign da la ca

Naombre de |a

Descopoiin da la cat

Nueva categoria | | Eliminar categoria | | Guardar cambios | |Cancelar cambios |

Figura 13. Ventana de trabajo con las categorias ocupacionales. Fuente:
elaboracién propia.
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Al acceder a la opcion Ubicacion en la defensa del mena Trabajador se pueden
definir las diferentes ubicaciones en la defensa que presentan los trabajadores de
la entidad. Lo mismo se logra utilizando las teclas aceleradoras Ctrl + U. Aparecen
ademas, para operar con la ubicacion en la defensa, los botones de uso comun ya

explicados con anterioridad.

) Ubicacién en la Defensa =).2).%)

Ubicacion en la Defensa

1 BPD BRIGADAS DE PRODUCCION ¥ DE
2 MTT MILICIAS DE TROPAS TERRITCRI
3 IMPRESCINDIBLE IMPRESCIMDIELE

4 MO INCORPORADD MO INCORPORADD

UNIDAD REGLULAR

Cantidad de ubicaciones en la defensa: 5

Datos de la Ubicacion en |a Defensa

Cadigo de la ubicacian:

Hombre de la ubicacion: ‘U/R ‘

Descripcion de la ubicacion: ‘UNIDAD REGULAR ‘

Nueva Uhicaciﬁn] [ Eliminar Ubicacion J lGuardar cambiusJ [ Cancelar cambios J

Figura 14. Ventana de trabajo con la ubicacién en la defensa. Fuente: elaboracion
propia.

Al acceder a la opcion Datos del Trabajador del menu Trabajador se pueden
definir los diferentes datos del trabajador: nombres, apellidos, carné de identidad,
si es cuadro, si es reserva, direccion particular, salario, fecha de entrada al centro,
y asignarle a su vez el nivel educacional, cargo u ocupacién, especialidad de
graduado, categoria educacional y ubicacion el la defensa de los anteriormente
definidos. Lo mismo se logra utilizando las teclas aceleradoras Ctrl + T. Aparecen
ademas, para operar con los datos del trabajador, los botones de uso comdn ya
explicados con anterioridad.
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5 310 |URIVERSITARIC
lsmael Cadalso Capgas Si i 700 24,/01/2008 UNIVERSITARIO
Larenzo Padnin Ne No 678 UNIVERSITARIO

Cadalsa Portinles Mo NE 1300 15/06/2010 UNIVERSITARIO
Gomez Iznaga = o 655 04,/08,/2009 Mibster
| =
|3 £l
Cantidad de trabajadores: 11
[ Datos del Trabajador
Camné de identidad: [611 [+ Cuadra L raserva Nival Lh_[\.-fp-gﬁ:;y; |:'I
Hombre: | Cargel | IRECTOR =]
Apelidos: Departamanto: | Cantro D =]
Diraccibn: |Yaldespn Ubicacitn en Ia Dafenca; |8P0 =
- ¥ =]
Fecha de entragar (1740 Categoria \; |Técnico |=|
Salano: | 00| Especialidad de graduado; |Licenciado en Ciencias de la Comput]= |

Nuevo trabajodor Eliminar trabajodar | Guardar cambivs | Cancelar cambios

Figura 15. Ventana de trabajo con los datos del trabajador. Fuente: elaboracion
propia.

Resulta valido aclarar que el sistema incluye la posibilidad de utilizar un pequefio
calendario desplegable que se muestra cuando pulsa el icono E en la seccion

de fecha, el cual muestra un calendario.

= Trabuapador =) 2%}

Trabajadoros

e,
Boiiiziis7ss
£5050313758  1smal Ca

500, 21/11/3010
=l Si 100 24/01,/2008 UNIVERSITARIO

Yoanis

9 Yoo MO Ho L] URIVERSITARIO
01071113758 Yoalys Cadalso Portivles Mo Mo 1300 15/06/2010 UNIVERSITARIO
61110504119 Clansabel Gomez Iznaga Si Mo 655 04/06/2009 Master |
| #
« E)
Cantidad de trabajadoras: 11
Datos del Trabajador
————————lun mar mig_jue v e S—
Carne de Wentidad: 01112113759 Hivel educacional:  UNIVERSITARIO =]
1 3 4 5 6 7 . R
cargo: = =]
10112 13 14 QR OIRECTOR Ihdl
5 5 17 18 19 20 @9 Departamento: | Centro [0
= 23 24 25 25 27 28| .
: osping 658 2 Ubicazian en la Defensa:
Haoy: 17/00/2012
Fecha de entrada: |21,/11/2010 - Categoria ocupaconal:

Salario; | 00| Espaciaidad do graduada!

Nuevo trabajador I Eliminar trabajador ] Guardar cambios I Cancelar cambios

Figura 16. Ventana que muestra el uso del calendario. Fuente: elaboracion propia.

Este calendario permite navegar hacia delante o hacia atras por mes, para buscar
la fecha apropiada. Se selecciona una fecha pulsando una vez en ella. Cualquier
fecha que haya seleccionado permanecera en el campo de texto, minimizando de

esta forma errores comunes en la entrada de la fecha.
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Al acceder al menu Capacitacion, se pueden definir varios elementos referidos a
la capacitacion, tales como: clasificacién de las acciones de capacitacion, modo de
formacién, afilo en que se realizara la accién, acciones de capacitacion y
asignacion de los acciones de capacitacion al trabajador a través de las siguientes
opciones del menu Clasificacion de las Acciones de Capacitacion, Modo de
Formacion, Afo, Acciones de Capacitacién y Asignacién de Acciones al
Trabajador respectivamente.

) CONCAP - Software de Control de Acciones de Capacitacién -l2)x)

Entidad Trabsjador [& 2 Contral del Cumpl

ko Ayuda

Modo de Formacian arkm
Afig ko

Acciones de Capacitacidn Chrl+a

Asignacion de Acciones al Trabajador Chr+s

Fecha dz Hoy: 14/01/2012

Figura 17. Ventana con men0 Capacitacién desplegado. Fuente: elaboracion propia.

Al acceder a la opcion Clasificacion de la Acciones de Capacitacion del menu
Capacitacion se pueden definir los diversos tipos de acciones de capacitacion que
se llevan a cabo en la entidad. Lo mismo se logra utlizando las teclas
aceleradoras Ctrl + F. Aparecen ademas, para operar con la clasificacion de las
acciones de capacitacion, los botones de uso comun ya explicados con

anterioridad.

| =) Clasilicacion de s acciones de capacitacion.

Tipos el Acedtn

Cantidad de tipos de accion: 6

Datas dal Tipo die Accdin

chdign dal tpe da acedbn n
Nombes dal tipo da aceion: Tallares

Doscrpcion dol tho oo accion Taileres

| Wusve tipo e aceitn || Fliminar tips de aceian || Guardar cambios || Gancatar cambios

Figura 18. Ventana de trabajo con la clasificacién de las acciones de capacitacion.
Fuente: elaboracion propia.
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Al acceder a la opcion Modos de Formacion del menu Capacitacion se pueden
definir los variados modos de formacion a que responden las acciones que se
llevan a cabo en la entidad. Lo mismo se logra utilizando las teclas aceleradoras
Ctrl + M Aparecen ademas, para operar con los modos de formacién, los botones

de uso comun ya explicados con anterioridad.

Cantidad de modos de i !

Datas del Mada de Formacion

Cohchigo del Modo di Form.

|abilitacian

n: |Cursos de Habilitacion

| muevomoda | [ Eliminar Modo | | Guardar cambios | | Cancelar cambios |

Figura 19. Ventana de trabajo con los modos de formacion. Fuente: elaboracion
propia.
Al acceder a la opcién Afios del menu Capacitacion se pueden definir los afios a

gue responden las acciones que se llevan a cabo en la entidad. Lo mismo se logra
utilizando las teclas aceleradoras Ctrl + O. Aparecen ademas, para operar con los
afos, los botones de uso comun ya explicados con anterioridad. De esta forma el
usuario puede definir acciones de capacitacion de afios anteriores o posteriores al

afo actual, de acuerdo a la estrategia de capacitacion de la entidad, en caso de

poseerla.

Figura 20. Ventana de trabajo con los afios. Fuente: elaboracion propia.
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Al acceder a la opciébn Acciones de Capacitacion del menu Capacitacion se
pueden definir los datos de las acciones que se llevan a cabo en la entidad, entre
ellos: primeramente definir a qué afio va a pertenecer la accion de capacitacion
que se desea afadir, modificar o eliminar, posteriormente el nombre de la accién,
fecha propuesta, lugar en que se desarrollara, presupuesto en moneda nacional y
en CUC, asi como asignarle a su vez al modo de formacién y tipo de accién a que
pertenece. Lo mismo se logra utilizando las teclas aceleradoras Ctrl + A. Aparecen
ademas, para operar con las acciones de capacitacion, los botones de uso comun

ya explicados con anterioridad.

| P — S

cidign 34| Fecha propuestal [Il Tnmestre |+ | Modo de formacitn: [oiplomados

Nombra: [Diplomado Basico

Numva accion | Fliminar acsion

Figura 21. Ventana de trabajo con las acciones de capacitacién. Fuente: elaboracion
propia.

Al acceder a la opcién Asignaciones del menu Capacitacién se puede asignar en
un ano determinado, al trabajador seleccionado, las acciones de capacitacion que
le corresponden; estableciéndole la fecha planificada y una vez cumplida la accion
se accede a esta misma ventana para asignarle la fecha de cumplimiento de la
accion. Lo mismo se logra utilizando las teclas aceleradoras Ctrl + S. Aparecen
ademas, para operar con los afos, los botones de uso comun ya explicados con

anterioridad.
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) Asignaciones =]

Seleccione el Afio: (2012 |' Seleccione el Trabajador: | Yoanis Cadalso Portieles |v ‘

del tr

l[Fecha de cumplimienta

Gantidad de acciones: 2

Datos de |a-asignacion

Accion de capacitacion: ‘Cursu politico |"

Fecha planificada: [28/07/2012 [-]
Fecha de cumplimiento: I:B

[ nwuevaaccion | [ Eliminaraccion | | Guardarcambios | [ cancelar cambios

Figura 22. Ventana de trabajo con las asignaciones de acciones de capacitacién a
trabajadores en determinado afio. Fuente: elaboracion propia.

Al acceder al menu Control del Cumplimiento, se pueden generar y obtener
reportes en tiempo real e informacion grafica del cumplimiento de las acciones de
capacitacion por parte de determinado trabajador, cuadro o reserva, ademas de
informacion gréfica del cumplimiento de los trabajadores, cuadros o reservas
involucrados en determinada accion de capacitacion. A lo anteriormente descrito
se puede acceder a través de las siguientes opciones del menu Plan de
Capacitacion Anual, Cumplimiento del Plan, Reportes, Grafico por
Trabajador y Grafico por Accion.

%) CONCAP - Software de Control de Acciones de Capacitacion -J El)y

Entidad Trabajador Capacitacion Rl EsERaETENGY Ayvuda

Plan de Capacitacion Anual Chrl+Al+HP

Cumplimiento del Plan Chri+alt+C
Reportes 3
Grafica por Trabajador 4
Gréfica por Accidn Ctrl+alt+a

Fecha de Hoy: 14/01/2012

Figura 23. Ventana con menu Control del Cumplimiento desplegado. Fuente:
elaboracioén propia.
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Al acceder a la opcién Plan de Capacitacion del menu Control del Cumplimiento
primeramente se debe seleccionar el afio del plan de capacitacidon que se desea

obtener.

* | Seleccione el Afio =)ox)

Seleccione el Afo:

Figura 24. Cuadro de didlogo para seleccionar el afio del plan de capacitacion que
se desea obtener. Fuente: elaboracién propia.

Luego se genera el reporte y se muestra. Lo mismo se logra utilizando las teclas

aceleradoras Ctrl + Alt + P.

»F Plan de Capacitacion

DBEM” 14 r n | E8E EHEF| Cose

Plan de Capacitacion Fecha del Reporte: 14/01/2012

Afo: 2012 Hora del Reporte: 15:16:22
Canifidad de

No. Nombre de la Accidn Tipo de Accidn Modo de Formacion Fecha Propuesta  Parficipantes

1 Curso politico Preparacion Folitica Ferfeccionamiento IV Trimestre 3
2 Diplomado Basico Conferencias Diplomados Il Tnmestre 2

3 Seminario de Seg Seminarios Ferfeccionamiento Il Trimestre 1
Informatica

Figura 25. Reporte que obtiene el Plan de capacitacién del afio seleccionado.
Fuente: elaboracion propia.

En el reporte aparecen algunos iconos de gran utilidad, como es el caso de

imprimir, guardar y cerrar que permiten realizar dichas acciones.
& B Cloze

Figura 26. lconos que permiten imprimir, guardar y cerrar el reporte. Fuente:
elaboracion propia.

Al acceder a la opcion Cumplimiento del Plan del menu Control del Cumplimiento
primeramente se debe seleccionar el afio y trimestre del que se desea obtener el

reporte.
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%) Seleccione el Afio ¥ el Trimestre o EI) ?_t)

Seleccione el Afio: |2012 |v |

Seleccione el Trimestre: | IEEElEIEE =]

Figura 27. Cuadro de dialogo para seleccionar el afio y trimestre del que se desea
obtener el reporte. Fuente: elaboracién propia.

Luego se genera el reporte y se muestra. Lo mismo se logra utilizando las teclas
aceleradoras Ctrl + Alt + C.

o ANALISIS DIL CLMPLIMIENTO DL PLAN D CAPACITACION

DED W+ v H S8 BF | O

AMALISIS DEL CUMPLIMIENTO DEL PLAM DE CAPACITACION PARA EL 2011 Fecha del Reparte: 14101/2012
| Trim & ore Hera del Reparte: 15:24:07
Acciones de Capactacion Manificadas  Acciones de Capacitacion Eecuf % de G

1 1 100

Tratajacives panficados Trabapdores que han particiac % o Parficipacion

3 1 EER-E)

e los que participann

Ce los 3 trabajadores planificados han paticipade 1, para un 32,33 %. De elios 0 son tebaadoes, 1
SO CLRHI ¥ | SO0 MBSENAS

0% Page 10d |
=

Figura 28. Reporte que obtiene el cumplimiento de las acciones de capacitacion del
afio y trimestre seleccionados. Fuente: elaboracién propia.

Aparecen ademas, para operar con el reporte, los iconos de uso comun ya
explicados con anterioridad.
Al acceder a la opcion Reportes del menu Control del Cumplimiento se despliega

un submenu con los posibles reportes que brinda el sistema.
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) CONCAP - Software de Control de Acciones de Capacitacidn =) (%)

Entidad Trabajador Capacitacion syl B el N Ayvuda

Plan de Capacitacion Anual Chrl+alt+P
cumplimienta del Plan ChrH-alt+C
Reporte de Acciones por Afio ChrH-alt+R
Reporte de Acciones por Tipo Chrl+Alt+E W
Reporte de Acciones por Modo de Formacdian Chrl+AlE+HM Grafica por Accion ChH-AIbG
Reporte de Acciones agrupadas por Trabajadores Chrl+alk+T . T

Reporte de Trabajadores agrupados por Acciones ChriH-alt+a % A | == | - == ‘ 4
? : iy 3 - pl=r | 5 =
e

Fecha de Hoy: 14/01/2012

Figura 29. Ventana con submena Reportes, del mena Control del Cumplimiento
desplegado. Fuente: elaboracidn propia.

Luego se genera el reporte y se muestra. Lo mismo se logra utilizando las teclas
aceleradoras Ctrl + Alt + R para obtener el reporte de acciones por afio; Ctrl + Alt +
E para obtener el reporte de acciones por tipo; Ctrl + Alt + M para obtener el
reporte de acciones por modo de formacion; Ctrl + Alt + T para obtener el reporte
de acciones agrupadas por trabajadores y Ctrl + Alt + A para obtener el reporte de
trabajadores agrupados por acciones.

s Acciones de Capacitacion por Tipo de Trabajador

BEE K|S HE oo

Acciones de Capacitacion para Cuadros Fecha del Reporte: 14/01/2012
Afio: 2012 Hora del Reporte: 15:25:07
Norbre gel Trabalador Accidn de Capacitacion Fecha Planificada Fecha de Cumpliriento
Addislexy G H

Curso palitico 2B/07/2012 o202

MNoel Cabrera Diaz

Diplomado Basico 322012
Y oanis Cadalso Portieles
Diplornado Basico 3272012
Cursa palitico 28/07/2012 26/07/2012 T

Figura 30. Reporte que obtiene el listado de acciones de capacitacion agrupadas
por trabajadores. Fuente: elaboracién propia.

Aparecen ademas, para operar con el reporte, los iconos de uso comun ya

explicados con anterioridad.
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Al acceder a la opcién Gréfico por trabajador del menu Control del Cumplimiento
se despliega un submenu con los posibles definiciones de trabajador que brinda el

sistema, siendo las mismas: trabajadores, cuadros y reservas.

%) CONCAP - Software de Control de Acciones de Capacitacion 23 3_9

Entidad Trabajador Capacitacion Rsteyldes) G Ral el Ayvuda
Plan de Capacitacion Anual Chrl+alt+P
Cumplimiento del Plan Chrl+al+C

Reportes 4

Para Cuadros Chrl+alk+D
Chrl+alk+G Para Reservas Chrl+alt+y

Grafico por Accidn

Para Trabajadores Chrl+ale+3

Fecha de Hoy: 16/01/2012

Figura 31. Ventana con submenu Gréafico por Trabajador, del mena Control del
Cumplimiento desplegado. Fuente: elaboracion propia.
Al acceder a cualquiera de las tres opciones previstas del submenu Grafico por

trabajador se puede obtener informacion gréafica del cumplimiento de las acciones
de capacitacion por parte de determinado trabajador en un afio especifico. Para
ello es necesario primeramente seleccionar el afio y el trabajador. Una vez hecho
esto, se mostrara el grafico deseado. Es valido aclarar que el mismo contempla en
el eje de las equis (x), o sea, horizontalmente los periodos de tiempo, mientras
que en el eje de las ye (y), 0 sea, verticalmente se representan las acciones de
capacitacion en las que esta involucrado el trabajador, cuadro o reserva
seleccionado. De forma general el grafico puede interpretarse de una manera muy
sencilla pues como en la propia ventana se indica, la barra roja indica el decursar
de la accion planificada, mientras que la barra azul indica el decursar del
cumplimiento de dicha accién. De aqui se deriva que se puede llegar a conocer si
las acciones planificadas fueron o no cumplidas; de no existir barra azul, se
deduce que esa accion no ha sido cumplida. Por otro lado si la barra azul es mas
pequefia que la roja indica que la accion se cumplié antes de la fecha planificada;

si coincide con el tamafio de la roja indica que se cumplio en el plazo establecido y
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si es mas grande que la roja indica que se cumplié posteriormente a la fecha

planificada.
%) Acciones de capacitacion de Cuadros =).2)i%)

Selaccions el Afio: [2011 |~ Selaccione el Cuadro: | REMERS R

Control del Cumplimiento de Ias Acciones de Capacitacion para
Yoanis Cadaiso Portieles

Fachas de Cumplimienta de la Accidn
01022011 DLOX20TT  OUOG0IT  OWOR20TT 0102017

09022011

‘

—{ze012011

Acciones de Capacitacién

Taller Turismo de Naturaleza

Figura 32. Grafico que muestra el cumplimiento de las acciones de capacitacion en
el afio 2011 del cuadro Yoanis Cadalso Portieles. Fuente: elaboracién propia.

Para que el sistema grafique la informacién explicada anteriormente para cuadros
se puede acceder a la opcion del submenu Para Cuadros o utilizando las teclas
aceleradoras Ctrl + Alt + D; para reservas se puede acceder a la opcion del
submenu Para Reservas o utilizando las teclas aceleradoras Ctrl + Alt + V y para
trabajadores se puede acceder a la opcidn del submenu Para Trabajadores o
utilizando las teclas aceleradoras Ctrl + Alt + J.

Al acceder a la opcion Grafico por accién del mena Control del Cumplimiento se
puede obtener informacién grafica del cumplimiento de los trabajadores, cuadros o
reservas involucrados en determinada accion de capacitacion. Para ello es
necesario primeramente seleccionar el afio y la accién Una vez hecho esto, se
mostrara el grafico deseado. Es valido aclarar que el mismo contempla en el gje
de las equis (x), o sea, horizontalmente los periodos de tiempo, mientras que en el
eje de las ye (y), 0 sea, verticalmente se representan los trabajadores involucrados
en la accion seleccionada. El gréfico se interpreta de la misma manera que el

anterior.
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) Control del Cumplimiento por Accitn

Seleccione el afio; |2012 " Seleccione la accidn:

Control del Cumplimiento de la Accion de Capacitacion
Curso politico

Fechas de Cumplimiento de la Accién
001/2012 01022012 07032012 (/042012 0F/08/2012 01/08/2012 Q10772042

]
||
28/07/2012

Yoanis Gadalso Portieles

Mayelin Novoa Fernandez

Trabajador

28/07/2012

Addislexy G H

i

Figura 33. Grafico que muestra el cumplimiento por parte de los trabajadores
involucrados en determinada accion de capacitacion (Curso politico) en el afio

2012. Fuente: elaboracion propia.
Al acceder al menu Ayuda, el usuario tiene la facilidad de esclarecer sus duda con
respecto al sistema y conocer detalladamente cémo interactuar con el mismo a

través de la opcion Temas de Ayuda o utilizando la teclas aceleradora F1.

) COMCAP - Software de Control de Acciones de Capacitacidn =g 3:)
Entidad Trabajador Capactacion  Control del Cumplimiento
Temas de Avuda F1
Acercade ...

Fecha de Hoy: 14/012012

Figura 34. Ventana con menu Ayuda desplegado. Fuente: elaboracion propia.
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») Ayuda -)\3).x)

< b4

Figura 35. Ventana de trabajo con los temas de ayuda. Fuente: elaboracion propia.

Para acceder a la informacion general del sistema se debe seleccionar la opcion
Acercade...

) Acerca de CONCAP &

(o
A

CONCAP

Yersion 1.0

Copyright © 2010

Yoanis Gadalso Portieles
Escuela de Hoteleria y Turismo
TRINIDAD

Aceptar

Figura 36. Ventana con informacion general del sistema. Fuente: elaboracion propia.

3.3 Valoracion por el criterio de expertos sobre el disefio del software
CONCAP para la gestion de la capacitacion en la Escuela de Hoteleria y
Turismo Trinidad

El criterio de los expertos es un método que permite validar la propuesta y recoger
criterios para su ulterior perfeccionamiento. Tiene la limitante de no aportar en su
méaxima dimension el criterio de la practica en su sentido de aplicacién directa,
pero es un método valioso al enriquecer la propuesta con los puntos de vista de
expertos de una larga experiencia avalada por la practica empresarial vy

sociopolitica, lo que hace considerarlo de gran utilidad.
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Validacion del procedimiento aplicado

El criterio de los expertos es un método que permite validar la propuesta y recoger
criterios para su ulterior perfeccionamiento. Tiene la limitante de no aportar en su
méaxima dimension el criterio de la practica en su sentido de aplicacién directa,
pero es un método valioso al enriquecer la propuesta con los puntos de vista de
expertos de una larga experiencia avalada por la practica empresarial vy
sociopolitica, lo que hace considerarlo de gran utilidad.

La validacién del software CONCAP en la Escuela de Hoteleria y Turismo de
Trinidad se realiz6 mediante el método Delphi. En la investigacion se consideraron
4 pasos 0 etapas: seleccion del numero de expertos, seleccion del grado de
competencia de los expertos, preparacion de los cuestionarios 0 encuestas y

procesamiento y analisis de la informacién, los cuales se explican a continuacion.
Paso 1: seleccién del nimero de expertos

La selecciébn del numero de expertos se realiza mediante la aplicacion de la

férmula estadistica siguiente:

o= PAPK

Donde: I

n : nimero de expertos

k : coeficiente que depende del nivel de significacién estadistica.

p : proporcidon de error que se comete al hacer estimaciones del problema con n
expertos.

i : precision del experimento. (i<12)

Paso 2: seleccion del grado de competencia de los expertos

El experto sera elegido por su capacidad de encarar el futuro y poseer
conocimientos sobre el tema consultado, cuyo resultado se obtendrda con la
aplicacion de una encuesta. Se realiza una clasificacion de los expertos

condicionado por la siguiente escala:

o Si0,8<K<1,0entonces Coeficiente de Competencia Alto
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o Si0,5<K<0,8 entonces Coeficiente de Competencia Medio
o SiK<0,5 entonces Coeficiente de Competencia Bajo

Paso 3: preparacion de los cuestionarios o encuestas

Los cuestionarios 0 encuestas se elaboraran de manera que faciliten, en la medida
en que la investigacion con estas caracteristicas lo permita, obtener las respuestas
por parte de los consultados. Preferentemente las respuestas deben poder ser
cuantificadas y ponderadas. Se debe tener en cuenta los principios para la
confeccidon de cuestionarios y entrevistas. Las preguntas deben hacerse por

escrito para evitar la influencia de un experto en otro.
Paso 4: procesamiento y andlisis de la informacion

Se deberan utilizar escalas cuantitativas de valores que caractericen la variable
susceptible a definir a partir de lo que se mide. Las variables definidas de esta
forma tendran un determinado recorrido lo cual posibilita la facil utilizacion de

procedimientos estadisticos. Es necesario definir la escala de puntuaciones.

Desarrollo del método Delphi
Para la seleccién del nimero de expertos (11), se aplico la férmula estadistica, se
considerd un nivel de confianza del 99%, un nivel de precisién de 0.08 con una

proporcién de error de 0,01 (Anexo 8).

Para la seleccion del grado de competencia de los expertos se hizo a partir de la
metodologia propuesta por Ofate, Ramos y Diaz en 1988. Esta metodologia
consistié en la aplicaciébn de una encuesta con dos tablas que mide el nivel de
conocimiento y las fuentes de argumentacion de cada experto (Anexo 9).

Los datos obtenidos de las respuestas de los expertos consultados fueron
procesados, se calculan los coeficientes de conocimiento (Anexo 10), los
coeficientes de argumentacion y grado de competencia se muestran en las tablas
del Anexo 10 para cada uno de los expertos. También se muestra una tabla con
la referencia de las respuestas para cada experto. Como se puede observar en
Tabla 3, las 11 personas han sido clasificadas con un grado de competencia alto
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y fueron los expertos para esta investigacion, en el Anexo 11 se refleja el perfil de

cada uno.

Tabla 3. Clasificacion de los expertos.

Expertos | Coeficiente de | Coeficiente de | Coeficiente de | Clasificacion del
conocimiento argumentacion competencia experto
(Kc) (Ka) (K)
El 0,9 0,9 0,9 Alto
E2 0,8 0,9 0,85 Alto
E3 0,8 0,8 0,8 Alto
E4 1 1 1 Alto
E5 1 1 1 Alto
E6 0,9 0,9 0,9 Alto
E7 0,9 0,9 0,9 Alto
E8 0,8 0,8 0,8 Alto
E9 0,9 0,8 0,85 Alto
E10 1 1 1 Alto
E11 0,9 0,8 0,85 Alto

Fuente: elaboracion propia.

Para validar el software se aplicé la encuesta a los 11 expertos seleccionados, que
se muestra en el Anexo 12. En el Anexo 13 se muestran las puntuaciones
otorgadas por los expertos segun sus criterios de la encuesta aplicada. Este
andlisis se realiz6 ademas para determinar en qué medida la aplicacion del
software disefiado que se propone, contribuye a la efectividad de la gestidén de la
capacitacion en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad, asi como las
posibilidades de generalizar sus resultados al resto de las escuelas del Sistema

FORMATUR y entidades del territorio Trinidad — Sancti Spiritus.

Comprobando si se cumple la regién critica, que para este caso atendiendo que
C > 7 se aplica la prueba de significacion de hipotesis, planteandose la hipotesis
nula y la hipotesis alternativa de la siguiente forma:

Ho: no existe comunidad de concordancia entre los expertos.

H1: existe comunidad de concordancia entre los expertos.

Posteriormente a través del calculo del coeficiente W de Kendall, haciendo uso

del procesador estadistico SPSS 15.0.1, se procede a comprobar si existe
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concordancia entre las puntuaciones otorgadas por los expertos, se obtiene la

tabla que se muestra en la Figura 37.

Test Statistics

N 11
Kendall's W(a) 429
Chi-Square 21,000
df 7
Asymp. Sig. ,004

Figura 37. Coeficiente de Kendall o de Concordancia

Puesto que el valor del nivel critico (significacién asintética = 0. 004 < 0.05) y el
coeficiente W de Kendall se encuentra entre los valores 0 y 1 (0,429), se puede
rechazar la hipotesis nula y concluir que existe comunidad de concordancia entre
los expertos.
A través del procesador SPSS 15.0.1, se obtienen los estadisticos descriptivos
gue se muestran en el Anexo 14. Existe coincidencia entre los valores de la moda,
Q2 (mediana) y el valor méximo en todos los items. Se obtienen las valoraciones
siguientes:

e En todos los items el valor que mas se repite (la moda) es igual a “5”.

e En todos los items la mediana es igual a “5” lo que significa que mas del

50% de los expertos evaluan el procedimiento como muy adecuado.

e Entodos los items el valor maximo es igual a “5”.
Lo expuesto anteriormente nos permite afirmar que los expertos consideran que el
software CONCAP para la gestidon de la capacitacion en la Escuela de Hoteleria y
Turismo Trinidad es Muy Adecuado. A manera de resumen, se presentan a
continuacion los resultados de lo planteado por los expertos:

- El 72,7% de los expertos considera que el software propuesto posee

precision y claridad.
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- El 100% de los expertos considera que el software propuesto posee
aplicabilidad.

- El 90,9% de los expertos considera que el software propuesto, facil y
rapida adaptacion en la organizacion.

- El 100% de los expertos considera que el software propuesto contribuye
al control y organizacién del proceso de capacitacion.

- El 100% de los expertos considera que el software propuesto posee
efectividad en la gestion de la capacitacion en cuanto a reduccion del
tiempo de procesamiento.

- El 81,8% de los expertos considera que el software propuesto posee
efectividad en la gestién de la capacitacion en cuanto a reduccion de
errores humanos comunes.

- El 100% de los expertos considera que el software propuesto es operativo
y de facil manipulacion.

- El 100% de los expertos considera que el tema investigado posee

actualidad.

El software propuesto contribuye al proceso de integracion estratégica de la

capacitacion de los recursos humanos de Escuela de Hoteleria Turismo Trinidad

sustentado en los siguientes argumentos:

>

Responde a las orientaciones y exigencias que plantea Formatur, el Mintur y el
MTSS en sus documentos rectores para el trabajo de capacitacion y desarrollo
de los recursos humanos, asi como su control.

La propuesta permite su aplicacion y adecuacion en las diferentes escuelas de
Formatur y entidades del sector.

Constituye una herramienta integradora, muy importante para la direccion,
Subdireccion Docente y el area de Recursos Humanos que puede ser
enriguecida con las experiencias practicas.

La novedad y la integracion de la propuesta con las nuevas tecnologias de la
informacion.

Su significacién practica, social, metodolégica para la el sistema de escuelas

de Formatur y para la actividad turistica en general.
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Ventajas que brinda esta aplicacion informatica

» Ayuda a integrar los documentos principales que rigen el proceso de
capacitacion.

» Contribuye a la aplicacién de la informatica en los procesos de capacitacion.

A\

Facilita el trabajo del personal de Recursos Humanos.

» Contribuye a la efectividad de la gestion de la capacitacion en la Escuela de
Hoteleria y Turismo Trinidad.

» Responde a las exigencias planteadas por la direccion del pais, el Mintur y
Formatur.

» Permite tener una base de datos de los trabajadores facil de consultar,
modificar y extraer informacion de los mismos segln sean necesarios.

» Reduce el tiempo de procesamiento de la informacién y los errores humanos
comunes.

3.4 Conclusiones parciales

El disefio de la aplicacion CONCAP proporciona un éptimo enfoque de cémo llevar

a cabo de forma efectiva la gestion de la capacitacion.

El software genera reportes en tiempo real, minimiza errores humanos comunes,
ofrece una ayuda que permite esclarecerle al usuario alguna duda respecto al
sistema y cémo interactuar con el mismo. Proporciona la ventaja de poseer
persistencia en la informacién. Se caracteriza por ser adaptable, intuitiva, versétil
y accesible. Es muy facil su puesta en marcha inmediata, incluso para usuarios no
técnicos y es aplicable a cualquier tipo de entidad.

Segun la opinién general de los expertos el software como herramienta de gestion
a la capacitacion, contribuye a la efectividad de este proceso en la Escuela de
Hoteleria y Turismo Trinidad y responde ademas a las exigencias planteadas por
la direccion del pais, el Mintur y Formatur.

La validacion de los expertos consultados demostré que existe concordancia al
considerar el software propuesto como adecuado porque responde a las
orientaciones y exigencias que plantea Formatur, el Mintur y el MTSS, es posible

su aplicacion y adecuacion en las diferentes escuelas de Formatur y entidades del
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sector. Constituye una herramienta integradora, muy importante para la direccion,
Subdireccion Docente y el area de Recursos Humanos que puede ser enriquecida

con las experiencias practicas. Es novedosa e integra las bondades de las
tecnologias de la informacion.
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CONCLUSIONES

La capacitacion del potencial humano del sector turistico permite garantizar su
formacion continua encaminada a lograr cohesion, eficiencia y competencia, en las
organizaciones. Las competencias laborales son el marco de referencia para
comparar los resultados de la evaluacion del potencial y del desempefio de los
individuos en funcién del logro de los objetivos de la organizacion.

Para el logro de la efectividad de la gestion de la capacitacion resulta viable el uso
de sistemas informaticos que inciden significativamente en la forma en que se
desarrollan los procesos.

La Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad es responsable de la capacitacion de
sus recursos humanos. Este proceso aun no es todo lo efectivo que se requiere
pues persisten dificultades: gran volumen de informacién a procesar, demora en la
consolidacion y procesamiento de la misma e incremento del margen de cometer
errores en el analisis.

El disefio de la aplicacion CONCAP facilita el procesamiento y persistencia de la
informacion, genera reportes en tiempo real, minimiza errores humanos comunes,
es adaptable, intuitiva, versatil, accesible y es muy facil su puesta en marcha
inmediata.

La validacion por criterio de expertos demostré que es factible su aplicacion y
generalizacion en las diferentes escuelas de Formatur y entidades del sector.
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Recomendaciones

RECOMENDACIONES
Analizar la factibilidad de la utilizacion de herramientas informaticas para la

mejora de otros procesos en la Escuela de Hoteleria y Turismo Trinidad.

Continuar esta linea de investigacion dando seguimiento a la incidencia del

software después de su aplicacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Ejecucién del presupuesto.

| trimestre | Il trimestre | Il trimestre _ vV
trimestre
Presupuesto aprobado total
Presupuesto ejecutado MN 262,2 252,2 197,8 237,6
Presupuesto ejecutado en 58.1 48.0 37.6 490
CcucC
Total ejecutado 320.3 300.2 235.4 286.6
% de cumplimiento total 97.8% 97.9% 97.4% 98.0 %
ejecutado
Cuentas por Cgbrar en mas 1.6 0.3 17 6.7
30 dias
Cuentas por cgbrar en mas 1.6 0.1 0.2 1.0
60 dias
Plan de ingreso en MN 25,2 13,5 10,9 24,6
Real ingresado MN 39,4 17,8 18,8 24,4
% de cumplimiento MN 156% 131,8% 172,4% 99,0%
Plan de ingreso en CUC 5,3 6,4 6,7 13,7
Real ingresado CUC 15,3 7,4 10,3 20,5
% de Cumplimiento CUC 288% 115,6% 153,7% 149,6%
Plan de ingreso en total 30,5 19,9 17,6 38,3
Real ingresado total 54,7 25,2 29,1 44,9
% de cumplimiento total 179,3% 126,6% 165,3% 130,3%
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Anexo 2. Comedor de empleado.

| trimestre | Il trimestre | 11l trimestre | IV trimestre
Raciones planificadas 7125 7125 7125 7125
Raciones elaboradas 6 984 6 984 6 984
Costo de las raciones CUC | 0,590 0,60 0,5964




Anexos

Anexo 3. Alojamiento hotelero del Hotel Escuela

| trimestre | Il trimestre | 11l trimestre | IV trimestre
Plan de ingreso total 7 600,0 10 300,0 10 100,0 10 200,00
Ingresos reales 31 800,0 | 13 000,0 20 700,0 48 205,95
Utilidades 8 900,0 -5 400,0 4 900,0 31 205,95
% de cumplimiento del plan | 418,4% 126,2 % 205,0 % 472,6
Costos mas gastos total 22 900,0 | 18 400,0 15 800,0 17 000,00
Costo por peso en CUC 0,42 0,53 0,34 0,35
Costo por peso moneda total 0,72 1,41 0,76 0,35
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Anexo 4. Andlisis de la eficiencia del Hotel Escuela
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Anexo 5. Cumplimiento de los portadores energéticos

| trimestre | Il trimestre | 1ll trimestre | [V trimestre

Plan de electricidad | 35 000 45 800 45 600 43 600°
(Kw/h)

Real de electricidad | 29 523 37 154 38 551 36 590
(Kw/h)

% de cumplimiento | 84,35% 81,12% 84,54% 83,92%

Plan de gas licuado | 1 855,00 | 2 782,50 1 857,00 2 409,45
(Litros)

Real de gas licuado | 1 388,0 1786,0 1525,0 1769,0

% de cumplimiento | 74,82% 64,19% 82,12% 73,42%

Plan de diésel 1057,09 | 1052,36 1 050,00 1 068,29
(Litros)

Real de diésel 631,79 789,99 500,00 669,57
(Litros)

% de cumplimiento | 59,77% 75,07% 47,62% 62,62%

Plan de gasolina 2797,77 | 2797,77 2 683,82 2 378,80
(Litros)

Real de gasolina | 1791,30 | 1857,50 2 480,02 2 333,97
(Litros)

% de cumplimiento | 64,03% 66,39% 92,41% 98,12%
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Anexo 6. Encuesta a trabajadores de la Escuela de Hoteleria y Turismo
Trinidad.

Estimado trabajador:
Se esta realizando un diagnostico para determinar las causas que influyen
negativamente en el proceso de capacitacion de la Escuela de Hoteleria y Turismo
Trinidad. Le agradecemos su colaboracién y sinceridad al contestar las siguientes
preguntas porque de la veracidad de sus respuestas depende que este proceso
contribuya de manera efectiva a que usted eleve sus competencias laborales y
tenga un desempefo exitoso en la organizacion.
1. ¢Considera usted que la capacitacion responde a sus necesidades?
Si_ No___
2. ¢Cree usted que se le garantizan las condiciones necesarias para la
capacitacion?
Si__ No__

¢, Cuales?

3. ¢Se le ofrecen buenas oportunidades de capacitacion?
Si_ No___

4. Teniendo en cuenta la dinAmica de proceso, marque con una equis (X) a
quiénes usted considera encargados de planificar, organizar, ejecutar y
controlar la capacitacion.

__Recursos Humanos
______ Su jefe inmediato
_____Director

______ Subdirectores

Otros:
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Anexo 7. Entrevista a directivos y personal de Recursos Humanos de la
Escuela de Hoteleria'y Turismo Trinidad.

Entrevista a directivos:

1. ¢Constituye el proceso de capacitacion de sus subordinados una tarea del

puesto que usted desempefna?

2. ¢ Qué importancia usted le atribuye a este proceso?

3. ¢ Cudles son las ventajas y desventajas que desde su percepcion influyen en la
responsabilidad de la capacitacién de sus subordinados?

Entrevista a personal de Recursos Humanos:

1. A su juicio, cudles son las dificultades que se presentan en la gestion de la

capacitacion de los trabajadores del turismo.

2. Segun su criterio, proponga posibles soluciones a las dificultades antes

descritas.
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Anexo 8. Seleccidén de los expertos

Para la seleccion de los expertos se aplicé la siguiente formula estadistica:

n - PA-P)K

i2
Donde:

n : nimero de expertos

k : coeficiente que depende del nivel de significacién estadistica.

p: proporcion de error que se comete al hacer estimaciones del problema con n
expertos.

i : precision del experimento. (i< 12)

Se tuvo en cuenta para la seleccion de la muestra de expertos un error de 0,05
para poder determinar Kk, coeficiente que depende del nivel de significacion

estadistica a través de la siguiente tabla:

l-a k

99% 6,6564
95% 3,8416
90% 2,6896

Se asumioé que i =12, entonces cuando aplicamos la formula:

o 0,01(1- 0,01)6,6564
0,08°

- _ 0,01(0,99)6,6564

0,0064
N 0,06589836
0,0064
n =10,2966

Después de desarrollada la férmula se obtiene que n = 10,2966, se considera a
criterio que la muestra de expertos para trabajar en la investigacion debe ser 11.
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Anexo 9. Encuesta para determinar el coeficiente de competencia de los
expertos.
Nombre:

Compairiero(a), como usted ha mostrado voluntad para colaborar con la

investigacion y posee las condiciones profesionales exigidas para emitir criterio

sobre el trabajo realizado, necesitamos seleccionar los especialistas que en calidad
de expertos nos brindarian los argumentos que nos permitirian decidir al respecto.

Para realizar la seleccion de expertos necesitamos saber los elementos que

permitan conocer el grado de competencia que tiene usted en la materia y por ello

gueremos que responda el siguiente test.

1. Marque con una equis (X) en la tabla siguiente, el nivel de conocimiento que
usted posee, en una escala de 0 a 10, en aspectos relacionados con la gestion
de la capacitacion mediante aplicaciones informaticas en la actividad turistica,
considerando 0 como no poseer conocimiento en la materia y en orden

creciente de competencia hasta 10, que significa una elevada preparacion.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Para determinar cuales fuentes han contribuido a la preparacion que usted
posee en el tema, sefiale con una equis (X) en la siguiente tabla, la casilla

correspondiente:

Fuentes del conocimiento Alta Media Baja

Experiencia de trabajo.

Andlisis teoricos criticos realizados por usted

Trabajo de autores nacionales consultados.

Trabajo de autores extranjeros consultados.

Conocimiento basico sobre aplicaciones

informaticas.

Su intuicion

Muchas Gracias
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Anexo 10. Determinacién del nivel de competencia de los expertos
La competencia de cada experto K fue determinada mediante la aplicacion de la
formula estadistica:
K =Ka+Kc
2
Donde:
Ka = Coeficiente de argumentacion de cada experto
Kc = Coeficiente de conocimiento de cada experto
Considerandose como competente segun el criterio que asumimos cuando K se

encuentra entre los valores 0,8 y 1.

Kc: Coeficiente de Conocimiento del Experto

0/01(0,2/03/04/05|0,6(0,7/0,8{0,9| 1 | total

Experto 1 X 0,9
Experto 2 X 0,8
Experto 3 X 0,8
Experto 4 X 1
Experto 5 X 1
Experto 6 X 0,9
Experto 7 X 0,9
Experto 8 X 0,8
Experto 9 X 0,9
Experto 10 X 1
Experto 11 X 0,9

24145 3 9,9
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Ka: Coeficiente de Argumentacién de cada Experto

Experto 1

Fuentes de Argumentacién

Grado de influencia de cada una
de las fuentes en sus criterios

A M B
(Alto) |(Medio)| (Bajo)

Andlisis tedrico realizado por usted. X 0,3
Su experiencia en el tema. X 0,4
Trabajo de autores nacionales consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre aplicaciones
informéaticas. X 0,05
Su intuicion X 0,05

Ka=| 0,9

Grado de Competencia. K=|0,9

Experto 2

Grado de influencia de cada una
de las fuentes en sus criterios

A M B
Fuentes de Argumentacion (Alto) | (Medio) | (Bajo)

Analisis tedrico realizado por usted. X 0,3
Su experiencia en el tema. X 0,4
Trabajo de autores nacionales consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre aplicaciones

informaticas. X 0,05
Su intuicién X 0,05
Anélisis tedrico realizado por usted. Ka=| 0,9

Grado de Competencia. K= 0,85




Anexos

Experto 3

Fuentes de Argumentacién

Grado de influencia de cada una
de las fuentes en sus criterios

A M B
Fuente de argumentacion (Alto) | (Medio) | (Bajo)

Andlisis tedrico realizado por usted. X 0,2
Su experiencia en el tema. X 0,4
Trabajo de autores nacionales consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre aplicaciones
informaticas. X 0,05
Su intuicion X 0,05

Ka=| 0,8

Grado de Competencia. K= 0,8
Experto 4

Grado de influencia de cada una
de las fuentes en sus criterios

A M B
Fuentes de Argumentacion (Alto) | (Medio) | (Bajo)

Andlisis tedrico realizado por usted. X 0,3
Su experiencia en el tema. X 0,5
Trabajo de autores nacionales

consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros

consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre aplicaciones

informéaticas. X 0,05
Su intuicién X 0,05

Ka= 1

Grado de Competencia. K= 1
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Experto 5

Fuentes de Argumentacion

Grado de influencia de cada una
de las fuentes en sus criterios

A M B
(Alto) (Medio) | (Bajo)

Analisis teorico realizado por usted. X 0,3
Su experiencia en el tema. X 0,5
Trabajo de autores nacionales

consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros

consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre

aplicaciones informéticas. X 0,05
Su intuicién X 0,05

Ka= 1

Grado de Competencia.

K=1

Experto 6
Grado de influencia de cada una
de las fuentes en sus criterios
A M B
Fuentes de Argumentacion (Alto) | (Medio) | (Bajo)
Analisis tedrico realizado por usted. X 0,3
Su experiencia en el tema. X 0,4
Trabajo de autores nacionales consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre aplicaciones
informaticas. X 0,05
Su intuicién X 0,05
Ka=| 0,9
Grado de Competencia. K= 0,9
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Experto 7

Grado de influencia de cada una
de las fuentes en sus criterios

A M B
Fuentes de Argumentacion (Alto) | (Medio) | (Bajo)

Andlisis tedrico realizado por usted. X 0,2
Su experiencia en el tema. X 0,5
Trabajo de autores nacionales consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre aplicaciones
informaticas. X 0,05
Su intuicién X 0,05

Ka=| 0,9

Grado de Competencia. K= 0,9

Experto 8

Grado de influencia de cada una
de las fuentes en sus criterios

A M B
Fuentes de Argumentacién (Alto) | (Medio) | (Bajo)

Andlisis tedrico realizado por usted. X 0,2
Su experiencia en el tema. X 0,4
Trabajo de autores nacionales consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre aplicaciones
informéaticas. X 0,05
Su intuicién X 0,05

Ka=| 0,8

Grado de Competencia. K= 0,8
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Experto 9

Grado de influencia de cada una
de las fuentes en sus criterios

A M B
Fuentes de Argumentacion (Alto) | (Medio) | (Bajo)
Analisis tedrico realizado por usted. X 0,2
Su experiencia en el tema. X 0,4
Trabajo de autores nacionales consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre aplicaciones
informaticas. X 0,05
Su intuicion X 0,05
Ka=| 0,8
Grado de Competencia. K= 0,85

Experto 10

Grado de influencia de cada una

de las fuentes en sus criterios
A M B
Fuentes de Argumentacion (Alto) | (Medio) | (Bajo)
Andlisis tedrico realizado por usted. X 0,3
Su experiencia en el tema. X 0,5
Trabajo de autores nacionales consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre aplicaciones
informaticas. X 0,05
Su intuicién X 0,05
Ka= 1

Grado de Competencia. K=

1
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Experto 11
Grado de influencia de
cada una
de las fuentes en sus
criterios
A M B
Fuentes de Argumentacion (Alto) (Medio) | (Bajo)
Analisis tedrico realizado por
usted. X 0,2
Su experiencia en el tema. X 0,4
Trabajo de autores nacionales
consultados. X 0,05
Trabajo de autores extranjeros
consultados. X 0,05
Conocimiento basico sobre
aplicaciones informéticas. X 0,05
Su intuicion X 0,05
Ka=| 0,8

Grado de Competencia. K= 0,85

Tabla de referencia de las respuestas para cada experto

Grado de influencia de cada
una
de las fuentes en sus
criterios

Fuentes de Argumentacion A M B
(Alto) | (Medio) | (Bajo)

Analisis tedrico realizado por usted 0,3 0,2 0,1

Su experiencia en el tema 0,5 0,4 0,2
Trabajo de autores nacionales consultados 0,05 0,05 0,05
Trabajo de autores extranjeros consultados 0,05 0,05 0,05

Su conocimiento sobre el estado del problema en el

extranjero 0,05 0,05 0,05
Su intuicion 0,05 0,05 0,05
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Anexo 11. Perfil de los expertos

Profesora Auxiliar

Nombre y apellidos Especialidad y categoria docente |Afios de | Grado Centro de trabajo
experiencia | cientifico
Norberto Pelegrin Entenza Licenciado en Geografia 28 afios Doctor EHT Trinidad
Profesor Principal
Jorge Naranjo Gutiérrez Ingeniero industrial 18 afios Master EHT Trinidad
Profesor Asistente
Yanko Hernandez Alvarez Ingeniero Informatico 13 afos EHT Trinidad
Esp. B en Ciencia de la Comp.
Addislexy Garcia Hernandez |Lic. en Ciencia de la Computacion |8 afios Master EHT Trinidad
(Metoddloga de capacitacién en la
EHT Trinidad)
Profesora Asistente
Geovany Silega Martinez Lic. en derecho. 15 afos Master Grand Hotel Iberostar
Esp. RR. HH. Trinidad
Leonor Calderén Lozano Ingeniera industrial 18 afios EHT Trinidad
Esp. RR. HH.
Juan Carlos Carmenate | Técnico Medio en Economia 14 afos Comercializadora ITH
Acosta Director de Gestion del Capital Trinidad
Humano
Félix Bandomo Viva Ingeniero Industrial 18 afios Oficina Central
Esp. En Cuadros y Capacitacion Palmares Trinidad
Olga Ybargollin Yafiez Licenciada en Contabilidad vy |22 afos Master EHT Trinidad
Finanzas (Profesora de
capacitacion de cuadros de la EHT)
Profesora Instructora
Efrén Ruiz Prieto Licenciado en Educacién en la esp. |25 afios Master EHT Trinidad
Quimica.(Coordinador de
capacitacion de la EHT Trinidad)
Profesor Auxiliar
Ana Belkis Manes Suarez Licenciada en Economia 18 afos Master EHTTDAD
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Anexo 12. Encuesta aplicada a los expertos.

Compaiiero(a), con motivo de la investigacion que se realiza necesitamos someter

el software propuesto para la gestion de la capacitacion (CONCAP), para que

emita su criterio.

Se considera que el software pueda utilizarse en la Escuela de Hoteleria y

Turismo Trinidad para contribuir a la efectividad de la gestion de la capacitacion.

A continuacion se muestra una tabla, en la cual debe marcar con una “X” la
evaluacion que considere tienen los aspectos sefialados sobre el software,

atendiendo a diversas categorias. De desearlo, argumente el por qué de su

eleccion.
M.A: Muy Adecuado; B.A: Bastante Adecuado; A: Adecuado; P.A:
Poco Adecuado; I: Inadecuado.
No |Aspectos M.A|B.A P.A
1 |Precision y claridad del software propuesto.
2 | Aplicabilidad del software propuesto
3 |Facilidad y rapidez de adaptacion en la organizacion.
4 Contribucion al control y organizacion del proceso de
capacitacion.
5 Efectividad en la gestion de la capacitacion en cuanto a
reduccion del tiempo de procesamiento.
6 Efectividad en la gestion de la capacitacion en cuanto a
reduccion de errores humanos comunes.
7 | Operatividad y facil manipulacion.
8 |Actualidad del tema investigado.

¢, Desea realizar alguna recomendacion para perfeccionar el trabajo?
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Anexo 13. Puntuaciones otorgada por los expertos al software CONCAP
para la gestion de la capacitacion en la Escuela de Hoteleria y Turismo
Trinidad

items I-1 -2 -3 -4 I-5 -6 -7 -8
Expertos
E1l 4 5 5 5 5 5 5 5
E2 5 5 5 5 5 5 5 5
E3 5 5 5 5 5 5 5 5
E4 4 5 5 5 5 5 5 5
E5 5 5 5 5 5 4 5 5
E6 5 5 5 5 5 5 5 5
E7 4 5 5 5 5 5 5 5
ES 5 5 4 5 5 5 5 5
E9 5 5 5 5 5 5 5 5
E10 5 5 5 5 5 4 5 5
E11 5 5 5 5 5 5 5 5

Escala | Evaluacion

5 Muy Adecuado

4 Bastante Adecuado

3 Adecuado

2 Poco Adecuado

1 Inadecuado
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Anexo 14. Estadisticos descriptivos, validacién de expertos

Percentiles
50th
Elementos N Moda | Minimo | Maximo 25 (Median) 75th
Ql Q2 Q3
1. Precision y claridad del software 11 5 4 5 4 5 5
propuesto.
2. Aplicabilidad del software propuesto. 11 5 5 5 5 5 5
3. Facilidad y rapidez de adaptacion en la
organizacion. 11 S 4 S S S S
4. Contribucién al control y organizacion del
proceso de capacitacion. 11 S S S S S S
5. Efectividad en la gestion de Ila
capacitacion en cuanto a reduccion del 11 5 5 5 5 5 5
tiempo de procesamiento.
6. Efectividad en la gestion de la
capacitacion en cuanto a reduccion de 11 5 4 5 5 5 5
errores humanos comunes.
7. Operatividad y facil manipulacion. 11 5 5 5 5 5 5
8. Actualidad del tema investigado. 11 5 5 5 5 5 5




