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RESUMEN

El liderazgo, la calidad de servicio y la comunicacién integral son elementos
vitales dentro de una Asociacién para su permanencia dentro del entorno, por
consiguiente un pequefio negocio que posea baja calidad de servicio es muy
probable que tienda a desaparecer. La presente tesis se realizé en la Asociacion
de Propietarios de comedores 15 de Julioen la misma detectamos algunas
falencias: de asesoramiento y capacitacion, desconocimiento de nuevas tendencias
en el area en la que se desarrollan, caracteristicas que permitieron formular el
problema de investigacion, en referencia al desarrollo de emprendimiento,
servicio y atencion al cliente los mismos que dieron la pauta para la elaboracién
de un plan de capacitacion. El objetivo de la tesis se centra en mejorar, capacitar
e incrementar nuevas tendencias para optimizar la calidad de atencion y servicio
al cliente, para ello se recurrié a un trabajo teérico y practico.Para argumentar el
problema de investigacién; sefundamenta la hipotesis que se formulé de la
siguiente manera: Un plan de capacitacion en la Asociacion de Propietarios de
comedores 15 de Julio en General Villamil Playas, contribuird a que los
microempresarios de la localidad maximicen ganancias en sus negocios y logren
un crecimiento y desarrollo de la Asociacion. La investigacion es tipo descriptiva,
analitica y con propuesta; la Poblacion qued6 definida por 75 miembros; se uso la
técnica de entrevista y encuesta; para el procesamiento y andlisis se us6 los
métodos del marco logico, deductivo, descriptivo y analitico, llegando a
determinar que la Asociacion requiere y necesita de una propuesta para mejorar la
calidad de servicio, para posicionarse en el medio y aumentar su rentabilidad.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion denominado: “Plan de Capacitacion
para la Asociacion de Propietarios de Comedores 15 de Julio del Cantdn General
Villamil  Playas, Provincia Del Guayas”; es una propuesta para la actual
Asociacion, que de ponerse en marcha, mejorard significativamente su actual

gestion.

La presente tesis, esta dividida en 3 capitulos, en donde desarrollaremos el
tema de la investigacion, el marco tedrico y los modelos a seguir con sus

respectivas definiciones conceptuales.

De igual forma se presenta el marco metodolégico, en el que se menciona
el tipo y disefio de investigacion realizada, la poblacion, métodos, técnicas e
instrumentos de investigacion, hipotesis, la operacionalidad de las variables
métodos de analisis e interpretacion de resultados obtenidos por cada

instrumento, se analizan y se interpretan.

Asi mismo se desarrolla la propuesta de investigacion, donde se presenta
como primer punto el disefio tedrico, la base teorica y el esquema del modelo

propuesto.

El ultimo capitulo comprende la propuesta de la investigacién que esta
comprendida por los 10 médulos de la capacitacion y de igual manera la duracion
de cada uno de estos mddulos que vienen consecutivamente del plan de

capacitacion.

Finalmente se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y los anexos.
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CAPITULO |

GENERALIDADES DE LA CAPACITACION

1.1.IMPORTANCIA Y DESARROLLO DE LA CAPACITACION.

1.1.1. Antecedentes Historicos de la Capacitacion.

Para determinar de qué manera se desarrollaron los primeros tipos de
entrenamiento, basta detenernos en una etapa de la historia y precisar como
trabajaron las personas en tiempos remotos, esto lo podemos observar en los
monumentos arquitectdnicos que aln existen, tales como las pirdmides de Egipto,
las de Teotihuacan o las ruinas del Perd, entre otros, los mismos nos permiten
inferir que para su construccion se tuvo que haber movilizado a un gran
contingente de personas con diferentes oficios, pues en las obras se incluyen

trabajos de albafileria, carpinteria, pintura, escultura y arquitectura.

Los Talleres

En la antigliedad (afio 2100 a.c, la alfabetizacionlll) se limitaba a ciertos
sectores sociales y la Gnica manera que habia de comunicar los conocimientos era
mediante la transmision verbal de generacién en generacion. De esta forma se iba
entrenando a familias completas que se especializaban en algun oficio o actividad.

Consecuentemente el llegar a ser un maestro reconocido se torné muy dificil.

Los Gremios

Los gremios en si constituyen la primera forma del concepto de empresa y
dan origen también a las agrupaciones de trabajadores, fueron creados para
proteger sus intereses y en la actualidad los conocemos como sindicatos: dentro de

ellos surgieron reglamentacion como la limitacién en el nimero de aprendices y la
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cantidad y calidad de trabajo que se debia realizar de acuerdo con el sistema
basico de remuneracion. Los gremios estaban formados por grupos de personas
unidas por intereses comunes y en ellos destacaban la ayuda mutua.Para que se

pudiera formar un gremio era necesaria la participacién de tres elementos:

Maestro, quien transmite las habilidades y los conocimientos por medio
de la instruccion directa. Y era propietario de la herramienta y la materia prima

para el conocimiento.

Aprendices, quienes reciben el entrenamiento que les proporcionaba el
maestro, sin ningdn beneficio econdmico, a quienes Unicamente se les daba

comida y alojamiento, y la oportunidad de aprender el oficio en cuestion.

Oficiales, quienes ya habian recibido entrenamiento, aun cuando no eran

capaces todavia de desempefar un oficio con la eficacia requerida.

Esta forma de organizacion se puede ejemplificar en la manera como
trabajo Leonardo da Vinci entre los siglos XV y XVI; él era el maestro, tenia a
sus aprendices y les ensefiaba gradualmente el oficio; es decir en cada uno de ellos
iba perfeccionando una habilidad. Asi, unos empezaban a preparar telas, otros
pinceles, otros mas, pigmentos; conforme avanzaba su conocimiento o dominio de

la técnica, podian trabajar de modo méas cercano a maestro.

Este mismo proceso se aplicaba en todas las actividades: Escultura,
herreria, agricultura y comercio. Mas tarde, conforme los mercados fueron
expandiéndose, se requiri6 mas maquinarias y materiales, lo que a su vez
demando mayor inversion por parte de los maestros. Esta condicién, por
supuesto, imponia, a los trabajadores limitaciones para convertirse en maestros.
La necesidad de los trabajadores de instalar sus propios talleres dio como

resultado la creacion de gremios de trabajadores especializados.
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Este fendmeno fue propiciado también por los maestros, quienes al ver que
se establecian nuevos talleres hicieron los suyos mas exclusivos y demandaron

ademas, mayor habilidad en la mano de obra que contrataban.

Por otra parte, en el contexto socioecondémico, previo a la revolucién
industrial, la capacitacion constituyo mas que un hecho educativo, una formula
para controlar los secretos de los diferentes oficios con el propdsito basico de
proteger intereses econdmicos y de estatus social de artesanos y comerciantes.
Como resultado surgieron los gremios a los que hemos hecho referencia y las
asociaciones cuyas metas fueron proteger a quienes ejercian algin oficio o
especialidad, por la que establecieron mecanismos de control de privilegios
econdmicos-sociales, traducidos en estrictasreglamentaciones para la afiliacion y
en normas de calidad en la ejecucion de trabajos para poder pasar a una mayor

categoria.

Con la Revolucién Industrial, la capacitacion se transformd ademas
aparecieron nuevos objetivos y métodos; por ejemplo, después de la aparicion de
los telares en Inglaterra, se pedia la participacion de las personas para que
pudieran trabajar en una sola actividad; es decir tenian a su cargo una parte del
proceso de fabricacion y lo realizaban; lo Gnico que se hacia era entrenarlos en
una tarea del proceso y no en todas las actividades. Esto fue lo que provoco la
Revolucion Industrial, junto con los problemas de indole obrero-patronal y la
explotacion de los trabajadores.

En la medida en que los empresarios fueron adquiriendo un mayor nimero
de nociones relativas a crecimiento y desarrollo, fueron entrenando a los
trabajadores no solo en la tarea que tenian que realizar; sino también en otro tipo
de actividades, de manera de estos empezaron a participar mas en el proceso que
se estaba llevando a cabo. Aparece entonces la fabricacion en serie y, en
consecuencia, los especialistas en determinado tipo de actividades del proceso

productivo. Este cambio en los objetivos y métodos en la capacitacion se debié a
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que la industrializacion propicio una gran demanda de mano de obra capacitada
para realizar las tareas Yy el manejo de las nuevas maquinas lo
exigia.Posteriormente, a partir de la Primera Guerra Mundial (1914-1918) se tuvo
que entrenar a las personas no solo en la actividad que realizaban en su vida
cotidiana y civil, sino que se requirié capacitarias masivamente en distintos tipos
de actividades y sobre todo en las bélicas, las cuales resultaban extrafias para
muchas de ellas. Durante esta etapa la mujer volvié a desempefiar un papel muy
relevante en la industria, debido a que los hombres jovenes y en edad productiva
partieron a la guerra. A consecuencia de ella, la capacitacion se transformé de
nuevo; las jornadas de trabajo sufrieron un cambio pues habia toques de queda, la
produccion disminuia y surgié la necesidad de elaborar productos en forma
clandestina.

Durante la Primera Guerra Mundial se utilizd la primera prueba de
inteligencia (Army-Beta). Como estrategia para incrementar la eficiencia de los
grupos. En Estados Unidos de América se desarrollé una nueva formula que
modificd sustancialmente la eficiencia y el costo de la capacitacion, formula que
se conoce como el “método de los cuatro pasos”.

Figura #1. Método de los cuatro pasos

}ulicar >>Demostra> Ejecutar>>Verificar>

Fuente: Como disefiar un plan de negocios Friend Graham

Elaborado por: Gabriel Bohérquez

En estos pasos se expresan claramente los principios fundamentales del
aprendizaje en los adultos. Debemos considerar que el adulto aprende si se toman

en cuenta los factores siguientes:
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Motivacion. Los adultos aprenderan aquello que les servird para resolver

problemas inmediatos.

Ejercitacion. Lograr el aprendizaje el cual requiere la participacion activa del
sujeto.

Estimulos apropiados. La presentacion detallada de la actividad por aprender,
acomparfiada de breves explicaciones al respecto, permite un aprendizaje eficiente.

Escuelas Industriales.

Segun StefhanZehle (2008) Manifiesta:

Con el crecimiento de la industria, la capacitacion adquirié importancia,
pues paso de la etapa en que solamente compartia un secreto dentro de un
proceso, a la etapa de una sistematizacion de la ensefianza. En
consecuencia, surge una nueva forma de entrenamiento representada por
las escuelas industriales, entre las que se encuentra Hoe y Cia. (1872),
Westhinghouse (1868). General Electric e Internacional Hervester (1907).
En forma paralela se desarrolla el entrenamiento mediante instituciones
como la Asociacion Cristiana de Jovenes YMCA-(1892), la Sociedad
Nacional para la Promocion de la Educacion industrial, la asociacion
Nacional de Escuelas Privadas (1914) y la  American
ManagmentAssociation (1923). Pag. # 77

Desde 1920 a la fecha la capacitacion ha sufrido una evolucién continua, y
en el ambito laboral de las organizaciones se reconocen y aceptan los beneficios
que de esta se derivan. Los gobiernos también han tomado en cuenta su
existencia y han establecido mecanismos legales y operativos que se encargan de

este elemento tan importante para todo ser humano.

La reglamentacion de este tipo de aprendizaje de trabajo se remonta hacia
el afio de 1700 A.C. cuando tales reglas y procedimientos fueron incluidos en el
cédigo Hammurabi (Babilonia).

19



1.1.2. Evolucion de la Capacitacion.

En los dltimos afios las organizaciones prestadoras de servicios se han
preocupado y tomado conciencia de la gran necesidad que existe en la
capacitacion, entrenamiento, adiestramiento y desarrollo de sus empleados o
trabajadores principalmente en los siguientes factores:

- El mejoramiento de la calidad de vida.
- El incremento de la Productividad.

Cada empresa u organizacion manejan diferentes conceptos de
capacitacion, adiestramientos, entrenamientos y desarrollo, donde ponen en accion
su mejor utilizacion en uno u otro sentido. En la realidad sabemos que la
capacitacion constituye un tipo de forma educativa extraescolar, donde los
individuos dentro de las organizaciones se les brindan la oportunidad de
incrementar sus habilidades, conocimientos, aptitudes para superarse
profesionalmente como persona mostrando de esta forma una mejor calidad

laboral.

La capacitacion auxilia los miembros dentro de una organizacion a
desempefiar su trabajo actual con conocimiento, sus beneficios pueden
prolongarse para todasu vida laboral y ayudar en el desarrollo de la persona para

cumplir futuras responsabilidades.

Segun WilliamB. W, Jr (2005), menciona: “la capacitacion del empleado
consiste en darles los conocimientos, aptitudes y habilidades que requieren para
lograr un desempefio satisfactorio. Las tecnologia en rapido cambio requieren que
el individuo afinen de manera continua sus capacidades.”Pag. #35.

El capital humano proporciona capacidades y ventajas en una
organizacion, ayudando a desarrollar habilidades y aptitudes en cada individuo,

por lo tanto, hoy en dia los empresarios con méas éxito han tomado conciencia de
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la relacién estrecha que existe entre la productividad y el factor humano, aquellos

que saben que un empleado motivado produce mas que uno que no lo esta.

Por estas razones, las estrategias de motivacion, reconocimiento y
recompensas a los individuos, se han convertido en herramientas indispensables
para incrementar la productividad de las asociaciones y enfrentar la competencia

en el medio en donde se desenvuelvan.

La capacitacion en todos los niveles constituye una de las mejores
inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes de bienestar para
el personal de toda organizacion, ya que esta ayuda a mejorar la productividad, el
ambiente laboral, y a definir en qué éareas se debe implementar capacitacion y
desarrollo dependiendo de las necesidades de la asociacion.

Viéndolo desde otra perspectiva, nuestra condicion de pais en vias de
desarrollo, nos coloca en una situacion compleja, en la que el gasto y la inversion
en capacitacion se ven limitados, poniendo toda la atencion en otras necesidades
que desde su punto de vista parecen mas importantes. En la actualidad
encontramos también empresarios que no valoran la mision que cumple la
capacitacion y desarrollo para el trabajo, ya que no le dan la importancia necesaria
0 debida, observando que literalmente se encuentra marginados en el mercado por
la competencia ya sea por la tecnologia, el servicio al cliente, la capacidad

directiva, entre otras mas.

1.1.3. Definiciones de la Capacitacion

Pese a que el aprendizaje es un proceso intrinseco al hombre y la base del
proceso de la civilizacién, no es sino hasta el inicio de la revolucién industrial,
que el fendmeno de la capacitacion para el trabajo tiene un desarrollo acelerado;
ha sido producto del impacto del avance tecno l6gico que genera la necesidad de
producir mano de obra especializada y dirigentes empresariales de primera.
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Basta mencionar los conocimientos adquiridos por el hombre en miles de
afios se duplicaron en ciento cincuenta afios (1750 — 1930) y nuevamente se
duplicaron en los siguientes cincuenta afios. Situacion repetida en proporcion
geométrica, de manera tal a la fecha, la magnitud de conocimiento parece no tener

limite.

En el pasado, los integrantes de las civilizaciones transmitian sus
conocimientos en forma directa. Una persona experimentada proporcionaba la
informacién necesaria para desarrollar algin oficio, aun novato que, después de

un largo periodo, podia hacerse cargo de un puesto de trabajo.

Segun Julio Alberto Cabrera Rodriguez (2005) dice:

“L a tendencia es que las organizaciones se conviertan en comunidades de
aprendizaje que lo generen lo conserven y lo traduzcan en acciones de
valor agregado. La sobrevivencia en el mundo global y competitivo de
pende, en estos momentos, de la inversién que hagan las empresas en
intangibles, como innovacién tecnoldgica, organizacion flexible vy
desarrollo del capital humano, asi la utilizacion del conocimiento
apropiado se convierte se convierte en la principal fuente de ventaja
competitivas.” Pag. #57

La capacitacion se utiliza con frecuencia de manera casual para referirse a
la generalidad de los esfuerzos iniciados por una organizacién para impulsar el

aprendizaje de sus miembros para crear estrategias y reforzar sus actividades.

Sin embargo, muchos expertos distinguen entre capacitacion, que tiende a
considerarse la manera mas estrecha y a orientarse hacia cuestiones de desempleo
de corto plazo, y desarrollo, que se orienta a la expansion de las habilidades de

una persona en funcién de las responsabilidades futuras.

Definiciones de otros autores:

Segun José Manuel Garcia Lopez (2009):
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.Capacitar presupone una relacion de Instruccion y aprendizaje
Aprendizaje es lo instruido que el individuo incorpora a su conducta.

.Por lo tanto: Aprender es modificar la conducta en el sentido de lo que se
instruyd aunque no siempre ensefiar (Punto de vista del instructor),
significa aprender (Punta de vista del aprendiz). Pag.#18

Capacita a los individuos para que estén instruidos a un puesto de mayor
responsabilidad que se desempefie con eficiencia y eficacia.

La raz6n fundamental de todas estas definiciones es que capacitar es darles
los conocimientos, aptitudes y habilidades que requieren para lograr un
desempefio empresarial y personal satisfactorio.

Todo humano necesita aprender para poder llevar a cabo las misiones
encomendadas Yy evitar los riesgos inherentes a las actividades a realizar, de ahi la
debida capacitacién para adiestrarse y actualizarse periédicamente, para que su
productividad sea la adecuada para su economia.

La capacitacion es uno de los procedimientos utilizados por las empresas
para llevar a cabo sus fines organizativos. Puede dirigirse hacia objetivos
intermedios, como reduccion de quejas ymejora de la calidad o reduccion de
accidentes.

La capacitacion comprende ahora en la mayoria de las industrias todas las
actividades que van, desde la adquisicién de una sencilla habilidad motriz, hasta el
desarrollo de un conocimiento técnico complejo, la dotacion de actitudes
administrativas muy elaboradas, y la evaluacion de actitudes referentes a
problemas sociales complicados y discutibles.

Cuando un empleado o una persona se siente adecuadamente capacitado,
tiene la oportunidad para derivar sobre su vida la satisfaccion méxima nacida de
su trabajo en una fabrica, organizacion, establecimiento u oficina lo que formara

un circulo beneficioso.
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Es evidente que una persona se desempefia mejor en su labor cuando se
siente cdmoda, segura y estable en consecuencia ocurrirdn menos accidentes y
aumentara la productividad todo ello producto de una excelente y Optima
capacitacion.

El interés de una persona en la capacitacion no se relaciona solamente con
la obtencién de los altos objetivos de la direccién, sino que ademas, es un asunto
eminentemente personal, al llevar a cabo practicas de mejoramiento continuo que

tiendan al desarrollo de una cultura de calidad.

1.1.4. Tipos de Capacitacion

Capacitacion inductiva.

Segun Sabino Ayala (2006) manifiesta que “Es aquella que se orienta a
facilitar la integracion del nuevo colaborador, en general como a su ambiente de

trabajo, en particular”. Pag. # 55.

La capacitacion inductiva pretende orientar al nuevo colaborador, procurar

que se integre facilmente al ambiente laboral de la Asociacion.

Capacitacion Preventiva.

Segln Sabino Ayala (2006), declara que “Es aquella orientada a prever los
cambios que se producen en el personal, toda vez que su desempefio puede variar
con los afios, sus destrezas pueden deteriorarse y la tecnologia hacer obsoletos sus

conocimientos” Pag. #55.

Esta capacitacion tiene por objeto la preparacion del personal para
enfrentar con éxito una nueva metodologias de trabajo, tecnologia o la de formar
nuevos equipos llevando una buena relacion al proceso de desarrollo de la

Asociacion.
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Capacitacion Correctiva.

Como su nombre lo indica, esta orientada a solucionar “problemas de
desempefio”.En tal sentido, la fuente de informacion original es la evaluacion del
desempefio asi como también el estudio de diagnostico de las necesidades dirigido
a identificarlos y poder determinar cuéles son factibles de solucion a través de la

capacitacion.

Capacitacion para el desarrollo de la carrera.

Segln Sabino Ayala (2006),declara “Estas actividades se asemejan a la
capacitacion preventiva, con la diferencia de que se orientan a facilitar que los
colaboradores puedan ocupar una serie de nuevas o diferentes posiciones en la
empresa, que impliqguen mayores exigencias y mayores responsabilidades.” Pag.
#56.

Esta capacitacion tiene por objeto la de elevar la productividad presente de
los colaboradores, a la vez para prepararlos para un futuro diferente a la situacion
actual en el que la organizacion pueda diversificar sus actividades.

1.1.5. Modalidades de la Capacitacion.

Los tipos de capacitacion los cuales hemos establecido pueden

desarrollarse mediante las siguientes modalidades:

Formacion.

Su propdsito es impartir los conocimientos basicos como de apertura a
proporcionar una visién amplia que se relacione con el desenvolvimiento de los

participantes.
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Actualizacion

Se orienta a proporcionar los conocimientos y experiencias derivados de

recientes avances cientificos y tecnoldgicos de una determinada actividad.

Especializacion.

Orienta a la profundizacion y el dominio de los conocimientos y las
experiencias a al desarrollo de habilidades, con respecto a una aérea determinada

de actividad.

Perfeccionamiento.

Propone completar, ampliar o también desarrollar el nivel de conocimiento
y experiencias, a fin de potenciar el desempefio de funciones técnicas,

profesionales, directivas o de gestion.

Complementacion.

El propdsito de complementacion es reforzar la formacién de un
colaborador que maneja solo parte de los conocimientos o habilidades

demandados por su puesto y requiere alcanzar el nivel que este exige.

1.1.6. Niveles de Capacitacion

Segun lo tratado anteriormente, la capacitacion puede darse en los

siguientes niveles:

Nivel Bésico

Este nivel se orienta a personas o0 grupo de personas que se inicia en el

desempefio de una ocupacién o area especifica en la empresa u organizacion.
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Este nivel tiene por objeto proporcionar informacion, conocimientos y

habilidades esenciales requeridos para el desempefio en la ocupacion.

Nivel Intermedio.

Este nivel se orienta al personal que requiere profundizar los
conocimientos y experiencias en una ocupacion determinada o en un aspecto de
ella. Tiene como objeto el de ampliar conocimiento y perfeccionar habilidades con

relacion a las exigencias de especializacion y mejor desempefio en la ocupacion.

Nivel Avanzado.

Este nivel se orienta a personal que requiere obtener una vision mas

profunda sobre un area de actividad o un campo relacionado con esta.

Su objeto es preparar cuadros ocupacionales para el desempefio de tareas
de mayor exigencia y responsabilidad dentro de la empresa u organizacion.”

1.1.7. Determinacion de las Necesidades de la Capacitacion.

SegunSabino Ayala(2006), manifiesta que:

“Constituye la funcién inicial y estratégica, que consiste en diagnosticar
las necesidades de capacitacion de los colaboradores, estableciendo las
necesidades de acuerdo a ciertos factores como por ejemplo la innovacion
tecnoldgica, la reduccién de mano de obra, turnos de trabajo y secciones
administrativas entre otros”. Pag. #61.

La determinaciébn de las necesidades de capacitacién, es una
responsabilidad del area del talento humano, quien coordina con los jefes
administrativos o en su defecto lideres o dirigentes para priorizar y determinar

estas necesidades, por otra parte tiene la responsabilidad de utilizar diversos
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medios, como por ejemplo la de contar con la asesoria de especialistas para tener
una mejor percepcion de los problemas provocados por la carencia de

capacitacion que tendria una organizacion o Asociacion.

El éxito o fracaso de los programas de capacitacion esta muy relacionado
con la forma en que se desarrolle esta importante etapa del proceso.

Dentro de los muchos problemas fundamentales que debe abordar la
capacitacion es poder subsanar la discrepancia entre lo que se tiene (Situacién

Actual) y lo que se deberia ser (situacion deseada).

El diagnostico estd orientado para identificar este desfase dela

asociaciones u organizaciones.

Para ello se debe identificar aquellas variables de mayor interés y analizar
todos los factores que estan interviniendo en la situacion identificada como

problema por resolver.

Se sefialaba la necesidad de ubicar el problema del grupo en el contexto
particular en el que se desenvuelve y que estos participen activamente en la
identificacion de las necesidades de capacitacién, para que logren realmente
interiorizar los contenidos y puedan posteriormente visualizar la potencialidad de
los conocimientos adquiridos en funcion de su propia realidad cultural, politica,

econdmica, etc.

Segin Alfonso Siliceo Aguilar (2006) dice que “Toda accion de
capacitacion que se emprenda, debe responder a lasnecesidades identificadas, se
debe recordar que la capacitacion solo cobra sentido en el contexto de los
objetivos de la organizacion y de los grupos destinatarios.” Pag. #26.
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Precisamente en esta etapa en que la capacitacion juega un papel
importante, pues debe guiar el proceso de tal manera que se logre los objetivos
propuestos en la investigacion y los objetivos propuestos por la organizacion.
Para ello se requiere de una accion visionaria, de experiencia y de un

conocimiento lo mas exhaustivo dentro y fuera de la organizacion.

Segun Alfonso Siliceo Aguilar (2006) determina que:

La identificacibn de las necesidades de capacitacion debe ser
complementada con un analisis o caracterizacion de los actores
involucrados en los procesos de las situaciones detectadas como
problemas.Para ello deben considerarse variables como el nivel educativo,
la instruccion recibida formal, o informal, la edad, la ocupacidn actua, etc.
Péag. #26.

Ahora una vez considerada estas variables es preciso diferenciar entre la
situacion actual y la situacion deseada delimitada del espacio deben cubrir un

programa de capacitacion.

Segln José Rigoberto Rivera, (2008). La evaluacién de las necesidades
permite establecer un diagnostico de los problemas actuales y de los desafios
futuros que es necesario enfrentar mediante el desarrollo a lo largo plazo. Los
cambios en el ambiente externo. Por ejemplo, pueden convertirse en fuentes de

nuevos desafios.” Pag. # 56.

Este ultimo permite determinar si la capacitacion permite superar algin
problema: por ejemplo, el bajo rendimiento en su lugar de trabajo. Una necesidad
de capacitacion generalmente se detecta por medio de los siguientes problemas:

. Baja productividad de personal.

. Baja calidad del trabajo

. Comunicaciones deficientes

. Exceso de errores

. Elevado nimero de accidentes

. Averias frecuentes en los equipos
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Dentro de la determinacion de problemas y dentro de los mas frecuentes
que determina este marco contextual de la guia la capacitacién representa un costo
para las organizaciones o para las empresas que requieren aplicarlas por lo que no
puede verse aislada de los objetivos de esta, lo que conduce al analisis econdmico
del problema para determinar su magnitud. Sus efectos, el costo de su solucién y
el beneficio econdmico que representa su atencién. Se debe comparar el dinero
invertido en el entrenamiento, con el valor monetario del retorno.Sin embargo si
el diagnostico de la necesidad se hizo detalladamente y si se evalla el desempefio
posterior a la capacitacion, observandose en el podriamos decir que las

organizaciones saldrian beneficiadas.

En sintesis, el responsable de la capacitacion debe tener muy claro los
objetivos y metas de la organizacidén-asociacion para identificar con mayor
certeza, aquellas necesidades de capacitacién que se deben cubrir, como requisito
para que estas logren lo propuesto a un costo razonable.

Determinacion de las alternativas de Solucion a las necesidades.

Una puesta en claro y definidas las necesidades en funcion de los
requisitos hacia grupo meta que se quiera lograr, el instructor o facilitador debera

conseguir esas necesidades en los objetivos por alcanzar.

Siempre existiran diferentes alternativas para abordar la solucion de un
problema. Dentro de los procesos de capacitacion existen modalidades,
contenidos, técnicas, costos, etc. El instructor o facilitador debera tomar la

direccion de las alternativas mas adecuadas.

Seleccién de medios y procedimientos.

Aqui incluyen la Justificacion, objetivos, determinacion de los contenidos,

seleccion de la metodologia, recursos, la identificacion y seleccion de los
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participantes (Asociacion), identificacion y seleccion del instructor o el
facilitador, la elaboracion del programa de la actividad. (Fecha, horario, duracién,

elaboracion y seleccion de material, el apoyo logistico y administrativo).

Implantacion o puesta en marcha del programa de capacitacion.

Dentro de la ejecucion o puesta en marcha del programa debe haber una
coordinacion efectiva y eficiente entre la direccion efectiva y eficiente entre la
direccion de la actividad. Debe haber la buena calidad y la realizacion oportuna
de todas las actividades, de esta manera constituyen factores criticos para el

alcance de los objetivos propuestos.

El Instructor y el coordinador deben vigilar que todo resulte de acuerdo a
lo planeado, pues es el que en primera y Ultima instancia, es el responsable de la
actividad durante todo el proceso de la capacitacién. Debe incorporar las medidas
correctivas, en el caso necesario en el desarrollo de la capacitacion pues pueden

presentarse imprevistos.

Evaluacion de la eficiencia de la Capacitacion.

La evaluacion de una actividad de capacitacién debe ser realizada en

diferentes momentos:

. En forma previa a la capacitacion.
. Al finalizar el proceso de la capacitacion
. Durante el trabajo de sus actividades posterior a la capacitacion.

Los resultados y efectos de la capacitacion son evaluable:

1.- Reaccion:
Se debe evaluar la reaccion de los participantes ante el programa.
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¢Les Gusto?

¢Piensan que es valioso?

2.-Aprendizaje:
Se puede evaluar sometiendo a prueba a los participantes para determinar si
aprendieron los principios, habilidades y destreza que tenian que haber asimilado

3.- Conducta:
Es importante evaluar si la capacitacion tiene efectos en la conducta.

4.- Resultados:

Lo que méas uno se debe preguntar durante el periodo que duro la capacitacion.
¢Qué resultados finales se lograron, en términos de los objetivos de la
capacitacion, previamente fijados?

¢Aumento el aprovechamiento del tiempo de los participantes?

¢Mejoro su rendimiento?

El programa de capacitacion podria tener éxito en términos de las
reacciones de los participantes, lo que conllevara a un mayor aprendizaje e

incluso generard cambios de conducta.

1.1.8. Planeacion de la Capacitacion.

Consiste en el plan de desarrollo de las personas, sus ideologias, sus
estrategias la inversién y demas aspectos que se desarrollan con la capacitacion
del recurso humano, para el desarrollo de un plan de capacitacion es necesario
contar con detalles referente al disefio en el cual se lo implementara en una
institucién o organizacion en el cual debenplasmarse los objetivos a donde se va a
llevar los contenidos, los métodos materiales y evaluaciones que son utilizados

para cada actividad.
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Segln Sabino Ayala Villegas (2006), Determina las siguientes etapas

durante la realizacion de la capacitacién que son:

a. Definir la filosofia, objetivos, politicas, estrategias y demas acciones
del sistema de capacitacion y desarrollo

b. Determinar el diagnostico de necesidades priorizadas de capacitacion y
desarrollo del personal,

c. Definir quiénes deben ser desarrollados

Precisar que necesitan aprender los colaboradores (conocimientos,

habilidades o destrezas)

Definir a quien seleccionar como instructor

Elaborar el presupuesto de inversion

Establecer las normas metodoldgicas

Definir el tipo de capacitacion, tiempo a emplear, empleo de medios,

materiales, instructores, etc. Pag. #66.

o

SQ o

Definiendo cada uno de estas etapas dentro el proceso de la capacitacion
determina el tipo de capacitacion y los elementos a utilizar el cual va dirigido a la
organizacion para su entrenamiento y desarrollo para cumplir con los objetivos

compuestos.

1.2.Aspectos y Caracteristicas de la Capacitacion.

1.2.1. Aprendizaje.-

Segun Robert S. Felman (2007.) dice que “Aunque existen diversos tipos;
entenderemos APRENDIZAJE: como un cambio de comportamiento
relativamente permanente producido por la experiencia.Lo importante de esta
definicién es que nos permite diferenciar entre aquellos cambios en el desempefio

debidos a: Maduracién y Experiencia

El aprendizaje es en si un proceso de habilidades, destrezas,
conocimientos, conductas o valores como resultado del estudio y la experiencia
del hombre que se adquieren a través del tiempo y el espacio.La capacitacion es el
acto intencional de proporcionar los medios para posibilitar el aprendizaje.
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Factores del aprendizaje

Segun Maria Cecilia Ainciburu (2008.) dice:

En el proceso de aprendizaje intervienen muchos factores, de los cuales
algunos son interpersonales y otros socios ambientales. En el proceso de
ensefiar-aprender intervienen todos globalmente, con una interconexion
dindmica determinadas por modificaciones hormonales y por los
conflictos y tensiones que producen las relaciones sociales. Pag. #57.

La frecuencia de los estimulos es otro factor importante en el aprendizaje.
Por lo general, los estimulos repetidos tienden a desarrollar patrones estables de
reaccion, en tanto que los estimulos no frecuentes tienden a ser respondidos con

mayor variacion.

La intensidad de la recompensa afecta el aprendizaje. Si la recompensa es
grande, el aprendizaje tiende a ser rapido; sin embargo, si la recompensa es

pequefia, esta no consigue atraer la misma atencion del individuo.

El tiempo transcurrido entre el desempefio y la recompensa también afecta
el aprendizaje. Una recompensa inmediata parece producir aprendizajes mas

rapidos que una recompensa retardada.

Otro factor es la dificultad para desaprender varios viejos patrones de
comportamiento, que entran en conflictos con los nuevos que deberan sustituirlos.
Se necesitan tres condiciones para esta sustitucion: operacion diferente, tiempo y
nuevo ambiente. Estas condiciones deberdn estar asociadas a recompensas
mayores para llevar a la persona a desaprender cosas viejas y adquirir cosas

nuevas.

Es el proceso de cambio relativamente permanente en el comportamiento
de una persona generado por la experiencia asimila e interioriza nuevas

informaciones (hechos, conceptos, procedimientos, valores) construye nuevos
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conocimientos continuos y significativos. A través de estimulos més repetitivos
empieza a profundizar el aprendizaje siempre y cuando este proceso sea mas
rapido que lento esto garantiza mas la atencion de las personas con temas
accesibles que muestren su desempefio los cuales recompensan estos factores a

través de los resultados.

El aprendizaje estd afectado por el esfuerzo exigido para producir la
respuesta. Algunas respuestas son mucho mas dificiles y complejas, el proceso de
aprendizaje debe comenzar por los aspectos mas simples y concretos v,
paulatinamente encaminarse, hacia los mas complejos y abstractos.

Principios del aprendizaje

El aprendizaje en si no es observable, son sus resultados los que se pueden
observar y medir. La mejor forma de comprender el aprendizaje es mediante el
uso de una curva de aprendizaje. El aprendizaje muestra etapas de progresion y
etapas de estabilizacion.

Segun Ana Isabel Alcalde (2006.) dice:

El analisis de los Estilos de Aprendizaje ofrece indicadores que ayudan a
guiar las interacciones de la persona con las realidades existenciales.
Facilitan un camino, aunque limitado, de auto y heteroconocimiento. La
mayoria de los autores coinciden en que los Estilos de aprendizaje son
como la mente procesa la informacion o como es influida por las
percepciones de cada individuo.Pag. #30.

Se utilizan varios principios de aprendizaje para acelerar el proceso:

Participacion: el aprendizaje suele ser mas rapido y mas duraderos cuando quien
aprende puede participar en forma activa.

Repeticion: es posible que la repeticion deje trazos mas 0 menos permanentes en

la memoria.
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Relevancia: el aprendizaje adquiere relevancia e interés cuando el material que se
va a estudiar tiene sentido e importancia para los participantes quienes reciben la

capacitacion.

Transferencia: a mayor concordancia del programa de capacitacién con las
demandas del puesto, corresponde mayor velocidad en el proceso de dominar el

puesto y las tareas.

Retroalimentacion: proporciona a las personas que aprenden, informacién

mucho mas y mas sobre su progreso.

Otros principios del aprendizaje

Segun el Dr. José Manuel Garcia Lopez (2009):

i.  Se aprende mejor cuando se motiva.
ii.  El premio o la sancion tienen mucha incidencia.
iii.  Las técnicas didacticas son determinantes.
iv.  Sinimportantes la Aptitudes y actitudes del aprendiz.
V.  Se requiere practica para desarrollar habilidades.
vi.  Verificar los resultados mediante la evaluacién

vii.  Se debe hacer hincapié en el aprendizaje y no solo en la ensefianza
impartida.
viii.  Adecuacion del programa de capacitacion a las necesidades de la

organizacion
ix. Calidad del material de capacitacion presentado.
X.  Calidad y preparacién de los instructores.
xi.  Calidad de los aprendices.
xii.  Calidad de disefio y elaboracion del Programa aprendizaje. Pag
#109.

En el andlisis de estos principios de aprendizaje ofrece indicadores que
ayudan a guiar a las interacciones de las personas con las realidades existentes,
como la mente procesa la informacion o como es influida por las percepciones de

cada individuo.
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1.2.2. Tipos de Errores en los Sistemas de Capacitacion

Muchas organizaciones cuentan con un area encargada de dar capacitacion
y desarrollo a sus integrantes, pero existen errores graves al manejar los
respectivos programas. Existen errores graves de capacitacion, clasificados en

tres tipos:

1.- Errores tipo Alfa. Consiste en no proporcionar capacitacién cuando se dan
en la organizacibn nuevos ingresos, promociones, transferencias, cambios
(equipo, métodos, politicas), metas mas ambiciosas y necesidades encubiertas

severas. Estos errores son los mas graves.

2.- Errores tipo Beta. Cuando la capacitacion y el desarrollo se realizan sin que

exista una justificacion sélida.

Se capacita y proporciona desarrollo simplemente por capacitar y
desarrollar, con lo cual se desperdician valiosos recursos y se desacredita al
sistema de capacitacion y a los encargados de este.

3.- Errores tipo Gamma. Este tipo de Errores obedecen por lo general al

capricho de la moda y a imitar lo que hacen otras organizaciones.

Estos se refieren usualmente a cuestiones directivas o generales y no es
nada extrafio que las peticiones para asistir a los eventos sefialados provengan de

los niveles mas elevados de la organizacion.

Considerando con esta tesis ayudar a la asociacion a que esta pueda reducir
al minimo los tres tipos de errores de la capacitacion, a medida en que se lleve a
cabo un trabajo serio y sistematico sobre la determinacién de necesidades,

reduciendo las fallas y sus costos.
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1.2.3. Proceso de Capacitacion.

Podemos decir que la capacitacion son las actividades de ensefianza-
aprendizaje que se proporcionan fuera del sistema escolar establecido. Para
estudiar la capacitacion de personal con profesionalismo es necesario abarcar un
estudio que consiste en visualizar un proceso de cuatro fases que necesita la

capacitacion.

Segun Julio Alberto Cabrera (2006), “Para poder tener un concepto claro
sobre la capacitacion, es necesario diferenciarlo del entrenamiento y el
adiestramiento. El entrenamiento es la preparacion que se sigue para desempefiar

una funcién.”pag. #34

Al hablar de capacitacién nos referimos al método mediante el cual se
busca obtener beneficios. Para poder proporcionar capacitacion debe existir una
necesidad, una carencia 0 una mejora.Para implementar un programa de

capacitacion se necesita de:

1.- Planeacién. Se determina ;Qué hacer? Y consta principalmente de tres
elementos:

Deteccion de necesidades de capacitacion (DNC).

Establecimiento de objetivos.

Establecimiento de planes y programas.

En la deteccidn de necesidades de capacitacion se identificaran las areas de
ineficiencia, se determinard a quien va dirigida y cuando y en qué orden se

impartiran los cursos.

En los objetivos se elegiran problemas que sean factibles y cuantificables y
de esta manera prever los controles, para cumplir con el programa de

capacitacion.
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En los planes y programas se abarcara el contenido tematico de cada curso,

los materiales, los instructores y el presupuesto.

2.- Organizacion.Se refiere a disponer de los elementos tecnoldgicos, humanos y

fisicos para su realizacion.

La organizacioén se conforma de:

Estructuras y sistemas. Implica espacios fisicos, autoridad,
responsabilidad y formalidad. Requiere de un sistema de acuerdo a las
necesidades de la organizacion.

Integracion de personas. Requiere de un sistema de acuerdo a las
necesidades de la organizacion. Integracién de personas requiere de personas
preparadas, tanto los instructores como los integrantes, que estos deben

encontrarse en el mismo nivel de conocimientos.

Integracion de recursos materiales. Para llevar a cabo los cursos es
necesario contar con aulas, mesas, sillas, proyectores, manuales de instruccion y

diferentes recursos tecnologicos.

Entrenamiento de instrumentos internos. Este es el punto central para
llevar a cabo el adiestramiento especifico y al mismo tiempo economizar los

recursos, empleando solo al personal necesario.

3.- Ejecucién. Es la realizacion y la fase donde se llevan a cabo los planes

establecidos e implica:

Materiales de apoyo de instruccion.
Contratacion de servicios.
Coordinacion de la capacitacién en curso.
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4.- Evaluacion y seguimiento.La evaluacion es la confirmacién de lo alcanzado
en referencia a lo planeado, esto ayuda a tomar correctivas y esta presente en todo
el proceso.

El seguimiento es evaluar las actividades que realizan los participantes,
tomando en cuenta la capacitacion al trabajo, la revision y superacién de errores
para aplicar nuevas habilidades, conocimientos y aptitudes adquiridas durante el

transcurso del curso.

1.2.4. Determinando la Efectividad de la Capacitacién

Segin Julio Alberto Cabrera, (2006) “A menudo vemos en las
organizaciones interés por medir la efectividad de las capacitaciones, lo cual es
una preocupacion genuina de los profesionalesque se ven impactadas por los

programas de formacion” Pag. #37.

En este caso y siguiendo el concepto se entiende por objetivos a los
desempefios demostrados, a nivel individual o de la organizacion. En el primero
se mide el grado de cumplimiento del perfil de la competencia en el personal
como resultado de la capacitacion. En el segundo se mide el impacto que la
capacitacion ha tenido en los resultados globales de la organizacion.Para ambos
niveles de evaluacion, la organizacion requiere establecer los procedimientos de
acuerdo a la filosofia de la 1ISO9000, version 2000.

Esto implica que se debe garantizar no solo la calidad del proceso de
evaluacion en si misma, sino también la satisfaccion del cliente (el candidato en
formacion y los encargados de la gestion) y la mejora de la formacién. Desde la
perspectiva de un proceso, la evaluacidn es el principio y a la vez el fin del evento
formativo; es un instrumento que debe guiar el aprendizaje del candidato a través
de la transparencia en relacion a las evidencias de desempefio y conocimiento

esperadas.
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1.3. Aspectos y Caracteristicas de la Pequefia y Mediana Empresa.

1.3.1. EIl Proceso de Analisis de Necesidades.

En la practica, el tema de cuales necesidades son identificadas esta relacionado
estrechamente a cémo las necesidades son evaluadas y a las intervenciones que
son desarrolladas posteriormente. Es decir, el proceso mediante el cual la
evaluacion de necesidades se lleva a cabo estd vinculado directamente a cuales
necesidades son evaluadas. Un nimero de propuestas especificas de evaluacion

de necesidades ha surgido en los ultimos afios.

Detras de estas propuestas se hallan cinco ideas clave:

1. Mantenerse cerca de las Pequefias y medianas empresas.

Segun Cleri Carlos (2007) dice:

Quién realiza las evaluaciones de necesidades puede ser una influencia
crucial en las necesidades que son evaluadas. Las perspectivas de las
organizaciones para identificar las necesidades de las Pequefias y
medianas empresas involucran usualmente encuestas y cuestionarios,
aplicados posiblemente por investigadores jovenes o bajo la supervision
de una institucion académica.

Mientras que éstas pueden aportar valor en cuanto a la generacién de datos
basicos de las Pequefias y medianas empresas - tamafio, ubicacién, tipo de
empresa, tendencias globales, etc. -, brindan mucha menor utilidad en
lograr la real comprension de una empresa.Pag. #43.

Esto requiere evaluaciones de necesidades realizadas por expertos con
experiencia en intervenciones en Pequefias y medianas empresas, que tengan
interés en asuntos empresariales 0 de negocios y que se sientan a gusto en
discusiones con los propietarios - gerentes de las Pequefias y medianas empresas,

asociadas.
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Idealmente, estas deberian ser las mismas personas que van a trabajar en la
intervencion.En muchas situaciones, existe una necesidad de interpretar

activamente los resultados del ejercicio de evaluacion de necesidades.

En forma similar, en muchas areas, los resultados de las evaluaciones de
necesidades tienen que ser vistos en la perspectiva de otras actividades de

cooperacion.

Algunas “areas saturadas de cooperacion” pueden haber sensibilizado a las
Pequefias y medianas empresas contra nuevas intervenciones, lo cual puede
influenciar las respuestas de potenciales clientes de pequefias y medianas
empresas, por ejemplo, al promover en ellos la exageracion de una debilidad

particular en espera de una intervencion especial dirigida a eliminarla.

2. Ser participativo.

Segun Cleri Carlos (2007) dice “La participacion es aceptada ahora como
un principio clave para la préctica apropiada de las intervenciones de desarrollo en
general”. Pag. #43.

Involucra a los clientes potenciales y a otras partes relacionadas tanto con
la identificacion de necesidades como con el disefio de las intervenciones, lo cual
hace posible un disefio mejorado y una mayor sentido de responsabilidad a lo
largo de todo el proceso de desarrollo. Esto es particularmente importante al
considerar la sostenibilidad de las intervenciones.

Las perspectivas mas comunes de los donantes en cuanto al disefio de
proyectos — las variaciones de la estructura l6gica — ponen en mucho mas énfasis
en el proceso de disefio de la intervencion antes que en la estructura final del

mismo.
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3. Aprendizaje sobre la marcha y planeamiento.

Las intervenciones que buscan operar en funcion de la demanda no
consideran a la evaluacion de necesidades como una actividad que se debe realizar
Unicamente al inicio de la intervencion, sin que pueda repetirse en etapas

posteriores.

Segun Cleri Carlos (2007) dice:

“Por el contrario, ya que las Pequefias y medianas empresas necesitan
revisar la situacion de sus clientes en forma regular y aprender
gradualmente de ella, las organizaciones deben revisar las necesidades de
las Pequefias y medianas empresas frecuentemente y “aprender mediante
la accion.” Pag. # 43.

En la practica, esto significa que la diferencia entre las evaluaciones de
necesidades y las evaluaciones del programa deben ir desapareciendo. Las
revisiones frecuentes de desempefio cumpliran una funcion adicional en la

evaluacion de las futuras necesidades de los clientes.

4. Ser mas precisos

Un problema comin con las evaluaciones de necesidades es que ellas
acaban siendo exposiciones generalizadas de necesidades. Se dice que las
pequefas y medianas empresas, por ejemplo, necesitan “habilidades en gestion de
empresas”, “acceso a mercados” o “asistencia tecnoldgica”. Este tipo de
conclusiones es tan vaga como carente de significado. Las evaluaciones de
necesidades deben generar informacion muy especifica acerca de los problemas

que enfrentan las Pequefias y medianas empresas:

- Lo que las Pequefias y medianas empresas no pueden hacer ahora y que
deberian ser capaces de hacer;y

- Lo que les impide actuar como ellas quisieran;
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De esta forma, el disefio de las intervenciones podria ser mucho mas preciso.

5. No solo lo que ellas necesitan, sino como lo necesitan

Segun Cleri Carlos (2007) dice:

Las evaluaciones de necesidades no solo deben identificar las situaciones
de las Pequefias y medianas empresas sino también brindar una
apreciacion de la forma de intervencion que ellas necesitan. Por ejemplo,
muchos programas de capacitacion se dirigen a las Pequefias empresas y
se ofrecen durante los dias Utiles de la semana porque tal horario conviene
a la organizacién.Sin embargo, jese horario puede ser muy inconveniente
para los potenciales clientes! El tener en cuenta cuestiones como el como,
cuando, donde y qué tipo de intervenciones quieren las Pequefias y
medianas empresas es también una parte importante del ejercicio de
evaluacion de necesidades para las organizaciones. Pag. #44.

Muchas técnicas diferentes se usan en la evaluacién de necesidades para
las intervenciones en las Pequefias y medianas empresas. Es llamativo que
muchas técnicas “convencionales” de planificacion de desarrollo, tales como el
FODA y el andlisis de marco ldgico, usadas no sélo en el desarrollo de las
Pequefias y medianas empresas sino también en otros sectores, pongan ahora mas

que antes un mayor énfasis en la evaluacion de necesidades.

1.3.2. Problemética de las Pequefias y Medianas Empresas.

Entre las principales Problematicas que posee la primera y mediana

empresa estan:

e Crédito escaso, de alto costo y plazos muy cortos.

e Desconocimiento  de  técnicas de  gestion:  Tecnologias  de
Organizacion, Produccion, Comercializacion y Financiamiento adecuado a la
realidad nacional.

e Falta de informacion del mercado, interno y externo.
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e Al plantear las dificultades de las pequefias y microempresas, encontramos
una gran debilidad estructural de la economia del pais.

e Las empresas mas importantes, no tienen la solidez y capacidad de cubrir la
demanda nacional; y menos competir en el Mercado Externo, salvo en ciertos

aspectos y condiciones favorables o de equidad.

Panorama e Importancia de la Micro y Pequefia Empresa:

Las experiencias internacionales muestran que en las primeras fases del
crecimiento econémico las Micros y Pequefias Empresas cumplen un rol
fundamental; pues con su aporte ya sea produciendo y ofertando bienes y
servicios, demandando y comprando productos o afiadiendo valor agregado,
constituyen un eslabén determinante en el encadenamiento de la actividad

econdmica y la generacion de empleo.

1.3.3. La Pequefia y Mediana Empresa como opcion para incrementar el

empleo productivo.

El crecimiento del empleo en el sector publico tendria ciertas restricciones
determinadas por dos requerimientos del estado moderno: el equilibrio fiscal y la
mayor eficiencia en la administracion plblica. La gran empresa, frente a la
creciente apertura de la economia, tiende a adoptar tecnologias modernas para
elevar la productividad del trabajo y mejorar su nivel de competitividad, de modo
que hay pocas posibilidades de incrementar el empleo en este segmento. La micro
empresa y el auto empleo han sido los sectores que en las tres Ultimas décadas han
absorbido el volumen mas grande de trabajadores pero continuar incrementando el
empleo en estos segmentos se corre el riesgo de profundizar las desigualdades
distributivas, dado que la mayor dimension ocupacional tiende a disminuir su
productividad relativa y el ingreso medio de los ahi ocupados. Se aumentaria el
volumen de los trabajadores pobres, desprotegidos de la seguridad social y en
condiciones de trabajo precario. En ese sentido, son limitadas las posibilidades

45



para que el gran nimero de empleos creado en el micro empresa pueda obtener

niveles de ingresos satisfactorios para los trabajadores.

Estas posibilidades solo estarian en el estrato superior de la microempresa
que representa alrededor de un quinto de este segmento.

Ante la posibilidad de un aporte poco significativo del sector pablico y de
la gran empresa en la demanda de trabajo y, por otro lado, el riesgo de agravar la
desigualdad distributiva expandiendo el auto empleo y la micro empresa, la
pequefia y mediana empresa se constituye en una opcion clave o importante para
incrementar el empleo. La pequefia y mediana empresa logra, con baja inversion,
una productividad del trabajo e ingresos superiores al de la microempresa, lo que
a su vez le permite una contribucién importante en el producto global. Asimismo,
demanda mano de obra de mayor calificacion y genera empleos de calidad que
satisfacen las aspiraciones de muchos trabajadores. La ventana de las pequefias y
medianas empresas con respecto a la gran empresa es su mayor potencialidad de
generacién de empleo, con ingresos aceptables por la sociedad.

1.3.4. Esquemas de desarrollo de las pequefias empresas

Segun Dolan Simén (2005), explica que:

La experiencia internacional respecto a esquemas de desarrollo de las
pequefias empresas permite distinguir cuatro modelos:

EL MODELO JAPONES: En el que la gran empresa es provista de
bienes y servicios intermedios a traves de la subcontratacion de empresas
medianas, las que a su vez subcontratan a empresas mas pequefias. Asi,
hay una integracién vertical en el que la gran empresa sirve de locomotora
de arrastre.

EL MODELO ITALIANO: En el cual pequefias empresas trabajan bajo

esquemas de cooperacién para atender demandas en el mercado de bienes
finales, constituyendo un modelo de integracion horizontal.
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EL MODELO AMERICANO: Basado en las franquicias y en el que un
gran numero de pequefias empresas forman una red, la que es liderada por
una casa matriz o empresa lider.

EL MODELO CANADIENSE: Sustentado principalmente en el apoyo
estatal a las unidades productivas de menor escala. Pag. 86.

Cada uno de estos modelos a través de la historia, en el mundo se han
destacado por su estrategia de ir evolucionando en el mercado como elemento
basico es ir trabajando en forma de red o asociadas los que nos permite
determinar que una pequefia empresa  asociada con otra logran mayor

productividad y crecimiento dentro de una comunidad y optimizan su desarrollo.

1.3.5. El Emprendedor y las pequefias empresas

Independientemente de la referencia legal existente, ya que hay diversas
formas para definir que a una pequefia empresa, la adopcién de una férmula
global para agrupar esas empresas podria crear distorsiones. Lo que es grande para
determinado sector de actividad puede no ser para otro. Ademas pueden existir

variaciones regionales.

Por lo tanto se adopta como alternativa el término de empresa de pequefia
dimension. En este grupo se incluyen organizaciones empresariales que,
independientemente al numero de empleados, facturacion o activos fijos,

presentan caracteristicas peculiares. Las principales son:

Propietario y administracion interdependientes: El duefio y la empresa se
confunden. Frecuentemente utilizan una misma cuenta bancaria, se localizan en la
misma direccidon. No existe una diferencia clara entre los asuntos personales del

emprendedor y las actividades empresariales.

No domina el sector donde opera: Ocupan un lugar bien definido en el mercado.
Por ejemplo: un taller mecénico dedicada a la reparacion de aire acondicionado
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para vehiculos podra ser el mejor de ese mercado, pero dificilmente dominara el

ramo en el mercado.

Estructura organizacional simple: Se dedican a la produccion de bienes y
servicios especificos y operan con pocos empleados. Esta situacién permite
mantener una organizacion relativamente simple, con pocos niveles jerarquicos y

una gran concentracién de autoridad.

Ademas de estas caracteristicas es importante destacar otras como:
o Mayor intensidad de trabajo con relacidn a las grandes empresas
o Mejor aprovechamiento de los talentos y energia individual
o Mayor relacion entre empleo ofrecido y capital invertido
o Los empleados son mas independientes
o Explotan parte del mercado que no es atractivo para las grandes empresas
en el Mercado.

1.3.6. EIl Lider dentro de las Pequefias y medianas empresas

En una organizacion el lider puede ser cualquier persona, que gracias a la
situaciéon, o designacion, ha tomado este rol. En cambio en las Pequefias y
medianas empresas, generalmente el duefio asume en forma natural ser el lider. La
tarea del lider es guiar, motivar y dar confianza sobre el hoy y el mafiana,
evaluando las caracteristicas competitivas de la empresa, tomando siempre en
cuenta el entorno, los competidores y el mercado demanda. Debe definir las
metas; alcanzables pero ambiciosas, asi como reconocer el esfuerzo de todos en su

justa dimension y hacerlo publico.

FriendGrahan(2006), dice:

“Recordemos que el compromiso del equipo nace de compartir objetivos,
que se logra cuando el personal se siente involucrado. Para lograrlo
debemos escuchar al equipo, permitirles tomar decisiones, dar espacios
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para su desarrollo, promover su coordinacion y, finalmente, limitar su
propio espacio a aquellos en donde la colectividad no puede encontrar una
solucion por si misma”. Péag. #13.

El compromiso de todo un equipo debe velar por las decisiones que se
tomen de una forma consensuada en la cual todas las partes deben estar de
acuerdo. EIl lider guia la organizacién, pero no debe frenarla ni limitarla en

términos de su creatividad o su desarrollo.

Limitarse a si mismo es una tarea muy dificil para el lider. El méaximo
responsable de una organizacion tiende a imponer su punto de vista, su voluntad.
Cuando actuamos asi, no cumplimos con el papel de liderazgo.lgualmente,
cuando decide, no aporta guias o soluciones, tampoco es un lider; es, en el mejor

de los casos, un coordinador.

La falta de un lider puede causar dificultades: el personal no tiene
confianza en la organizacién (y por tanto no entrega su maximo esfuerzo) ya que

sabe que cuando se requiera el “jefe” no va a reaccionar.

Un buen lider empresarial debe permitir que al grupo expresarse y tomar
decisiones, de tal manera que todos en la organizacién tengan la certeza de que

existe claridad en el rumbo y fortaleza en la operacion.

Recordar que el principal papel de un lider es tomar decisiones. Es su
responsabilidad dar un claro sentido de direccion, asi como propiciar que sus
colaboradores sean creativos y comprometidos, capaces de proponer y ejecutar

soluciones adecuadas.

¢ Cémo puede una empresa seguir compitiendo de manera eficaz?

El nuevo entorno requiere cambios en la direccion, la estrategia, la

optimizacién de recursos y el funcionamiento eficaz de las empresas, elementos
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que no siempre son faciles de identificar sin un andlisis objetivo y experimentado

como el que le puede ofrecer un Consultor de Empresas.

Un Consultor de Empresas puede ayudarlo/asesorarlo a tomar decisiones
acertadas, decisiones que le permitan salir de los problemas y dificultades
empresariales, de la crisis, y volver a su empresa mucho mas competitiva y

exitosa.

El servicio para Pequefias y medianas empresas se enfoca en las siguientes éreas:

1. Consultoria en Direccion y Gestion de Empresas:

Consiste en asesorarle al duefio del negocio, gerente, director o
administrador en: Desarrollo de Planes de Comercializacion para su producto o
servicio; Desarrollo y Ejecucion de Planes Estratégicos de Expansion
Empresarial; Contratacion y Seleccion del Personal Calificado; Como Hacer que
el Personal Produzca Maés; Como Organizar la Empresa (elaborando un
Organigrama funcional y Manuales de Funciones); Ayudarle al duefio del
negocio, gerente o administrador en el control, supervision, coordinacion y
planificacion de actividades de los departamentos de ventas, marketing, servicio
al cliente, promocién, publicidad, relaciones publicas, finanzas, y legales, etc.

2.  Consultoria para Empresas en Crisis:

Consiste en asesorar al duefio del negocio, gerente, director o
administrador en cdmo salir de los problemas financieros, crisis econémicas y
deudas en el menos tiempo posible y con los recursos disponibles. Ayudar en:
Como Manejar el Buen Crédito y la Solvencia; Cémo Hacer una Planificacion
Financiera para alcanzar la Solvencia; Negociaciones con Clientes Importantes;

Negociacidn con Acreedores; Como Volverse Estable Financieramente.
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3. Consultoria en Desarrollo de Proyectos de Franquicia:

Consiste en asesorarle al empresario en todo el proceso de convertir su
negocio o empresa en una cadena de franquicias para que las pueda comercializar
a nivel nacional e internacional. Se le asesora en todo lo referente a: Registro de
Marcas; Calculo de Canon de Entrada, Capital Inicial y Regalias; Contrato de
Franquicias; Manuales de Operacion; Apertura de Franquicia Piloto; Programas
de Entrenamiento; Asistencia Técnica/Comercial.

4.  Test de Evaluacién del Potencial y Desempefio del Personal:

Disponer de una serie de Test para valorar la personalidad, la inteligencia,
el estado emocional, la actitud y aptitud laboral, y el desempefio de los miembros

del personal, ejecutivos y directivos de una organizacion.

1.4. Concepto de las Asociaciones.

1.4.1. ; Qué Son Las Asociaciones?

Segun Miguel Gil del campo(2005) Explica que:

Se puede definir a la asociacion como la agrupacién constituida mediante
acuerdo de tres 0 mas personas que se unen para alcanzar un fin comin a
las mismas. Esa agrupacion, que conformada cuando cumple los
requisitos de la legislacién vigente, adquiere personalidad juridica propia.
Péag. #3.

También se puede definir a las asociaciones diciendo que son agrupaciones
de personas fisicas o juridicas legalmente constituidas, que se comprometen a
poner en comin conocimientos, medios y actividades para conseguir unas

finalidades licitas, comunes de interés general o particular.
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La Asociacion de Propietarios de comedores de 15 de Julio, se cre6 en
1977 bajo la direccién del PMRC. (Programa de manejo de recursos costeros)
quien con la intensién de ordenar a los servidores turisticos de Playas creando
estatutos y de parte reconocimiento del gobierno lo que llevo a constituir a la
organizacion. Hoy en dia la extension de esta asociacion se encuentra ubicado en

la sur de Playas desde la hosteria “Gaviota” hasta el km 2.1/2 via a Posorja.

Son micro emprendedores que quieren y necesitan crecer, ampliar su
horizonte, ya que aln estdn naciendo del criterio y las habilidades de sus
fundadores, generalmente, carecen de otros recursos de distinto tipo (material,
humano y de informacion). Ejemplo: falta de servicios béasicos, (luz, agua,
alcantarillado), falta de vias de acceso de los cuales las autoridades no responden,

a mas de esto se unen proyectos inconclusos.

La asociaciénque emerge de la comunidad de Playas en torno a la
solucion de necesidades de ambito territorial en el que surge, la defensa de los
intereses de una asociacién y la identificacién con significantes sociales, valores

etc, Responde a tres razones principales:

a) Influencia con su accion y su proyecto en aspectos de la realidad de su entorno.
Grupos que interaccionan con otros tendiendo a variar su condicién y a
transformarse a si mismos y al entorno donde se ubican.

b) Respuesta a la necesidad de comunicacién, de desarrollo cultural, de
ocupacion, de promocidn social etc.

c) Para la venta de un servicio con costos habitualmente por debajo de los de

mercado.

En nuestra realidad, las asociaciones son indispensables para ejercer un
control sobre la accion de gobierno municipal, de la gestion de las
administraciones, para educar a las comunidades en la participacion y la

solidaridad, para generar vida colectiva, sentimiento de pertenencia e implicacion
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en los proyectos de los barrios/poblaciones, para que los barrios comprendan el
valor de la solidaridad como valor de lo social, para conseguir que lo publico sea
cada vez mas de todos los ciudadanos.

El articulo 441 de la Ley de Compafiias, reformado por el articulo 15 de la
Ley No. 58, publicada en el R.O. No. 594 de 30 de diciembre de 1986, manifiesta
que, corresponde a la Superintendencia de Compafiias el control total de las
asociaciones que ejerzan sus actividades en el Ecuador y que formen entre si o
con sociedades nacionales vigiladas por la entidad las sucursales de compafiias u
otras empresas extranjeras organizadas como personas juridicas; Que, para el
control referido, es necesario determinar los lineamientos con arreglo a los cuales

debe efectuar la institucion el registro de dichas asociaciones.

En resumen podemos afirmar que las asociaciones como espacio social de
participacion, son ademas, un recurso polivalente para aquellos colectivos que se
encuentran en riesgo de exclusion social. Ademas, tienen una finalidad funcional
e instrumental (dar informacién, apoyo individual y familiar, formacién, canalizar
los intereses colectivos, manifestar sus necesidades, financiacion, etcétera. Las
asociaciones son un referente importante en la vida cotidiana y de relaciones, para
las personas que de otra manera no tendrian voz, ni posibilidad de participacion
social.

1.4.2. Los Estatutos.

Los Estatutos son las reglas fundamentales del funcionamiento de una
Asociacion, pese a no poseer el caracter de norma juridica, son vinculantes para

los socios, pues se someten a ellos de forma voluntaria al ingresar en ella.

Marcan los lineamientos de la organizacion y las normas a la cual deben
acoplarse los miembros de la asociaciébn como es el caso la Asociacion de

Propietarios de comedores 15 de Julio.
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Dentro de los Estatutos podriamos distinguir entre los contenidos

establecidos por los socios y los contenidos obligatorios.

Los Estatutos podran son desarrollados por un reglamento de régimen
interno pararegular todos aquellos aspectos del funcionamiento de la Asociacion
que no hayan quedadoclaros en aquellos. Los estatutos de la Asociacion de
Propietarios de comedores 15 de julio, se encuentra en el Anexo No.3 (Pag. 115)

1.4.3. Organos de una Asociacion.

Los drganos de una Asociacion deben ser, al menos, la Asamblea General.
Junta Directiva, Presidente, Secretario y Tesorero. Sobre las funciones que

desarrollan en base a los logros y objetivos que desean alcanzar la asociacion.

Por lo demas, los érganos sociales que actien en nombre de la asociacion
obligan a ésta pero nose comprometen personalmente, salvo que actlen con
desviacion de poder o de facultades; encambio en casos de culpa o negligencia
respondera la propia Asociacion.

1.4.4. El Papel del Movimiento Asociativo: Los Grupos de Autoayuda.

Segun Antonio GarciaCastevlli (2005) dice:

Por lo general, el concepto de asociacién se utiliza para mencionar a
una entidad sin &nimo de lucro y gestionada de manera democrética por
sus socios. Dichas asociaciones pueden desarrollar actividades
comerciales si el beneficio se destina a la obra social..Pag. #22.

Constituyen un nicho de interacciones, posibilitando a las familias y los
demas individuos unas relaciones emocionales, que se convierten en un recurso
cotidiano en el tiempo. Son la red a la que se puede recurrir en caso de necesidad

y con quien no se tiene contacto hasta que no se presenta la necesidad.
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Las Asociaciones cubren diversos fines, son un recurso polivalente con
una finalidad funcional e instrumental: informacion, formacion, y apoyo
terapéutico, etc. Lo que las caracterizan es que proporcionan a los asociados una
experiencia de sintonia, compenetracién y acogida a otras personas afectadas por

una problematica comun y estan dentro del marco social.

Frente a las demandas y expectativas no satisfechas los individuos tienden a
unirse para solucionar sus problemas; es la participacion social activa de las
personas a través de la sociedad civil. La relacion dentro de la asociacién con
otras personas con una problematica semejante proporciona a los asociados cierta
tranquilidad, al sentirse protegidos y apoyados, llegando incluso a distanciarse de
las preocupaciones cotidianas y de las relaciones viciadas que puedan tener en su

entorno familiar.

Las asociaciones 15 de Julio se plantean en si como un instrumento
necesario para compartir la defensa de los intereses de su colectivo. Son una
respuesta parcial, limitada pero efectiva a problemas vitales de caracter afectivo,

que las formas de ayudas organizadas e institucionales no pueden atender.
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CAPITULO Il

CARACTERISTICAS DE LA INVESTIGACION

2.1. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

2.1.1. Disefio De La Investigacion.

Tomando en cuenta el objetivo general y especificos del estudio del
proyecto se procedid a obtener informacién necesaria para llevar a cabo la
investigacion.  Se decidié realizar un estudio del método exploratorio vy
descriptivo.

Segun Osmar Horacio Saldafio (2009), explica que segun la profundidad u
objetivo “la investigacion es exploratoria cuando un tema o problema no ha sido
abordado o al menos es muy poco estudiado. Tiene caracter provisional en cuanto

se realiza para obtener un conocimiento”. Pag. # 21.

Se establece explorar el tema de investigacion para obtener los datos
relevantes y a través de las observaciones se consigue la informacion de la

asociacion enfocada.

La investigacion descriptiva de acuerdo con Osmar Horacio Saldafio
(2009), explica segun la profundidad u objetivo “Tiene como objetivo central la
descripcion de los fendmenos, de situaciones o eventos, es decir describe los

hechos como son observados.”. Pag. #21.

La investigacion descriptiva especifica cada uno de los detalles y
caracteristicas que se propone obtener de la investigacion de las personas o de un
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fendmeno con el fin de obtener informacién necesaria para el tema de estudio, en

este caso la Asociacidn de propietarios de comedores 15 de Julio.

En base al estudio descriptivo se busca recolectar informacion detallada
del analisis.Este trabajo se constituye como un estudio exploratorio y descriptivo
dandole un enfoque cualitativo que trata de crear un plan de capacitacion y
desarrollo a los propietarios de la asociacion de comedores 15 de Julio ya que no

cuentan con bases necesarias.

Con el fin de recopilar informacion relacionada con el tema del proyecto,
se recurrid a una investigacion del tipo documental como: libros, articulos de
revistas, algo de internet, entre otros, que se especializan en temas relacionados

con la capacitacion y el desarrollo de asociaciones y entrenamiento empresarial.

En el disefio de investigacion que se utilizaran para la ejecucion del
proyecto de capacitacion para la asociacién de propietarios de comedores 15 de
Julio, se cuenta con el paradigma cuantitativo; los cuales permitiran describir e

interpretar criticamente los resultados obtenidos en el proceso de la investigacion.

Este paradigma se caracteriza por ser:

> Vivenciales, estan basados en percepciones y sensaciones de la realidad
del sector de la comunidad de la asociacion.

Emplean técnicas cuantitativas.

Utilizan la creatividad para procesar la informacion y obtener conclusiones

Sus resultados son transferibles.

YV V V V

Son dialécticos y de validez consensual.

Se aplicara el paradigma cuantitativo porque el problema requiere de una
investigacion externa y objetiva; razon por la cual se hard uso de la estadistica

descriptiva para recoger, clasificar, analizar e interpretar los datos recogidos en el
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proceso de la investigacion. De esta manera se obtendra una visién més clara de

la realidad.

2.1.2 Modalidad de la Investigacion.

La elaboracion de esta propuesta de investigacion se desarrolla bajo un modelo
operativo viable, para la solucion de problemas, requerimientos y necesidades de
los microempresarios de la Asociacion de propietarios de comedores 15 de Julio
para referirse al desarrollo de planes, estrategias, del cual se apoyara en la
informacién documental y de campo en el cual estan sujetas ambas modalidades,

sujetas a la investigacion.

La estructura es de tipo proyecto factible, ya que consta con las etapas de
diagndstico, planteamiento y fundamentacién tedrica de la propuesta,
procedimiento metodoldgico, actividades y recursos necesarios para su ejecucion;
analisis y conclusiones sobre la viabilidad y realizacién del Proyecto; y en caso de
su desarrollo, la ejecucidn de la propuesta y evaluacion tanto del proceso como de

sus resultados.

2.1.3. Tipo de Investigacion.

Se utilizaran varios tipos de investigacion:

Investigacion Documental (Bibliografica).-

En la abundante literatura que existe sobre esta técnica de investigacion
documental, destacan las siguientes definiciones: Segun Baena (2005) “la
investigacion documental es una técnica que consiste en la seleccién y
recopilacién de informacién por medio de la lectura y critica de documentos y
materiales bibliograficos, de bibliotecas, hemerotecas, centros de documentacion

e informacion. “Pag. #72.

58



Segun Montemayor Herndndez Maria (2006) dice que “Generalmente a la
investigacion documental se le identifica con el manejo de mensajes registrados
en la forma de manuscritos e impresos por lo que se le asocia normalmente con la

investigacion archivistica y bibliogréafica” Pag. #12

Las anteriores definiciones coinciden en que la investigacion documental
es una técnica que permite obtener documentos nuevos en los que es posible
describir, explicar, analizar, comparar, criticar entre otras actividades

intelectuales, un tema o asunto mediante el analisis de fuentes de la informacion.

El desarrollo de este proceso de investigacion documental completo para el
proyecto de capacitacion da como producto diferentes tipos de trabajos
documentales entre los que se encuentran compilaciones, ensayos, criticas
valorativas, estudios comparativos, memorias, monografias entre otros con el
proposito de diferenciarlos se procederd a dar una breve explicacion de cada uno
de ellos.

La compilacion: Integra y relaciona materiales dispersos elaborados por
diversos autores, sobre una tematica determinada para el proyecto de
investigacién, obteniendo como producto una investigacion general del tema en

cuestion.

Ensayos: Son estudios de tipo argumentativo en los que se presentan opiniones,
teorias, hipdtesis, etc., mediante una actividad analitica y critica. El ensayo que se
enfoca a cuestiones cientificas requiere de un proceso que expresa conclusiones
que son determinadas por las pruebas, es decir, las pruebas son condiciones

necesarias para llegar a concluir algo.

Critica Valorativa: tiene como caracteristica esencial el sefialar cualidades
y defectos de obras de tipo artistico, cientifico o filoséfico.
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Estudios Comparativos: se utiliza para evaluar las semejanzas y

diferencias de pensamientos de autores Yy teorias.

Memorias: Son documentos que presentan una sintesis de las actividades
efectuadas en un periodo.

Monografia: Es el estudio exhaustivo de un tema especifico.

Una investigacion documental consta de las siguientes etapas:

| Planeacion

I Coleccion de Informacién

I11 Organizacion, Andlisis e Interpretacion
IV Presentacion de Resultados

La recoleccion de la informacion permite una adecuada organizacion de

los datos colectados, para la realizacion del tema de investigacion.

Investigacion de Campo.

Se asienta en una investigacion de campo de tipo descriptiva, la cual
permitié comprobar la necesidad de Disefiar un Plan de Capacitacion para
optimizar la participacién, la integracion, la convivencia, y el afianzamiento del
facilitador, y asi desarrollar el comportamiento productivo de los participantes de
la Asociacion de propietarios de comedores 15 de Julio.

Para ello se efectué una investigacion de trabajo de campo, tipo
descriptivo, con el proposito de establecer la necesidad de efectuar el plan de
capacitacion, reforzando de esta manera lo que es proyecto factible para su

realizacion y desarrollo de la propuesta.
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2.1.4. Poblacién y Muestra.

Poblacién.

La poblacion en su ascension socioldgica, se define como conjunto de los
individuos o cosas sometido a una evaluacion estadistica mediante muestreo. En
cualquier investigacion, el primer problema que aparece, relacionado con este
punto, es la frecuente imposibilidad de recoger datos de todos los sujetos o

elementos que interesen a la misma.

También se toma la palabra Universo como sinbnimo de poblacion, aqui
consideramos que el universo designa a todos los sujetos o medidas de cierto tipo,
la parte del universo a la que el investigador tiene acceso se denomina poblacion.

Se utilizo la poblacion de 75 propietarios o sea el 100% de los trabajadores

de la Asociacion de 15 de Julio, quienes laboran en 75 puestos distintos.

Cuadro # 1.
Tamario de la poblacion de la Investigacion

Microempresarios o Propietarios de la Asociacion de comedores 15 de 75
Julio.

Fuente: Trabajo de Campo

Autor: Gabriel Bohdrquez

2.1.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

El instrumento de medicion que se utiliza fue de cuestionarios elaborados

de manera especifico para los propésitos de estudio.

Para recopilar la informacion necesaria se utilizaran algunas técnicas.

Entre las méas usuales estan:
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1.- Entrevista: consistira en recabar informacion variada a través del dialogo

directo entre el investigador y los colaboradores.

Para la elaboracion de una entrevista, se evalla la conveniencia de utilizar
grabadora al momento de la entrevista, divulgar los objetivos de la entrevista,
propiciar un ambiente sin tension y resistencia entre los colaboradores, tener
especifica la informacion que requiere obtener, evitar recabar informacion
innecesaria, disefiar cuidadosamente las preguntas para obtener la informacion

especifica. Para ello se pueden utilizar el siguiente tipo:

Entrevista abierta: las preguntas son generales, por lo que el colaborador
puede proporcionar la respuesta mas amplia y variada. La investigacion incluye
todas aquellas preguntas que le permitan precisar la informacion de mayor interés
para el objetivo de la investigacion.Durante su ejecucion, se aclara las dudas sobre
las preguntas para asegurar la obtencion de las respuestas correctas dadas por los

entrevistados.

Esta entrevista se integra por un cuestionario de preguntas cuyo contenido
se orienta hacia la obtencion de informacion sobre los integrantes que conforman
el organismo de la Asociacién de propietarios de comedores 15 de Julio, para
conocer:

Funciones del puesto.

Finalidad de su funcién dentro de la asociacion.
Dificultades para llevar a cabo su funcion.
Capacitacion previa para desarrollar su trabajo.
Satisfaccion personal con el desempefio de su trabajo.

Suficiencia y satisfaccion con la asociacion.

3.- Encuesta: utilizada para obtener informacién a través de cuestionarios, sobre
hechos concretos u opiniones de los propietarios sobre la capacitacion. Su

aplicacion puede hacerse en grupo o en forma individual.
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Para la elaboracion de la encuesta, se divulgara los objetivos para propiciar
un ambiente sin tensidn y resistencia entre los colaboradores, tener especifica la
informacion que requiere obtener, evitar recabar informacion innecesaria, disefiar
cuidadosamente las preguntas para obtener la informacion especifica y con la

amplitud necesaria.

Para ello se utilizara los tipos siguientes:

Preguntas cerradas:

Para conocer apreciaciones subjetivas, limitando las respuestas de los
colaboradores, con expresiones como por ejemplo: no, si, bueno, poco, etc. para

cuando se va a tabular la respuesta, resumir datos, entre otras.

2.1.6. Procedimiento de la Investigacion.

A continuacion explicaremos el procedimiento mediante el cual

realizaremos la investigacion:

» Reuvision bibliogréfica para la elaboracion del marco teorico.

> Elaboracion de fichas bibliograficas y nemotécnicas.

> Aplicacion de encuestas a los propietarios de comedores que labora en la
Asociacion.

» Aplicacion de la observacion para medir el desenvolvimiento y la conducta de
los propietarios de la asociacion.

> Anadlisis e interpretacion estadistica de los resultados.

> Elaboracion de graficos.

> Obtencidn de las conclusiones y recomendaciones.

2.1.7. Operacionalidad de las Variables
Variable Dependiente

Variable Independiente
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Validez y Confiabilidad de la Investigacion

La total validacion de detectar un fraude o una falla del entrevistador en

sequir las instrucciones claves.

Los cuestionarios observados y utilizados a lo largo del texto casi siempre
tienen un lugar para anotar el nombre, domicilio y nimero de teléfono del
entrevistado, esta informacion muy rara vez se utiliza en el analisis de los datos;
Se recopila para proporcionar una base de datos para la validacion. Nuestra
encuesta no consta particularmente de este formato, es basicamente del tipo
anénimo con el fin de no incomodar al encuestado, pues de esta manera no sentira
que se ejerce presion sobre si y permita estar mas en confianza para obtencion de
los datos por parte del encuestador. Ademas de que los individuos del medio no
tienen por costumbre proporcionar datos para encuestas. La obtencion de los datos
es lo largo de los distintos puestos de la asociacion de propietarios de comedores
15 de Julio ubicada en la zona sur de Playas desde la hosteria Gaviota hasta el Km
2.1/2 via Posorja (Barco Varado).

El encuestado se ve con mayor libertad de responder incluso de adicionar o
sugerir al encuestador. El encuestado puede referirse a las preguntas referidas en
el cuestionario estos datos adicionales son de mayor ayuda como apoyo para el
tema de investigacion pues nos proporcionar un esquema de dudas para proceder a
su anélisis, e identificacion de situaciones que tal vez necesitan la profundizacion

de su estudio.

Obtenida la resolucion de los datos a través de los cuestionarios descritos,
comienza un procedimiento esencial en toda la investigacién, que comprende a la
clasificacion o agrupacion de los datos referentes a cada variable objetivo
presentado en el estudio de la investigacion y su presentacion conjunta.

El investigador profesional sigue 4 pasos para el analisis de datos:
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1. Validacion y Edicion

2. Codificacion

3. Introduccion de datos

4. Tabulacion y analisis estadisticos (Analisis de los resultados)

Todos estos pasos cuenta dentro del proceso investigativo del proyecto de
tesis, los cuales fueron aplicados de manera ordenada nos dan resultados relativos

en cada una de las probleméticas mencionadas con anterioridad.

Los datos obtenidos en esta investigacién nos van a ayudar a obtener
resultados y a fundamentar respuestas a futuro los cuales nos ayudaran y dar
soluciones a cada una de los problemas encontrados como prueba piloto para

posteriores investigaciones similares.

Procesamiento y analisis

El proceso de investigacion de este trabajo de investigacion se selecciond
el método deductivo, el cual es definido como "el método de razonamiento a
través del cual se obtienen conclusiones partiendo de lo general, aceptado como
valido, hacia aplicaciones particulares".

La Obtencion de la informacién que sustenta este trabajo de investigacion,
se asistio a bibliotecas y se realizd una investigacion bibliografica exhaustiva y a
través del Internet a fin de recabar informacién significativa sobre el tema
planteado. A demas de libros y tomos y cursos de capacitacion recopilados a

través de dos diarios de informacion, como son el Universo y el Comercio.

Obtenida la informacion en documentos tales como: disefio de gréficas,
disefio de encuestas y entrevista, se procedio al respectivo analisis de la mismay a
discriminar la informacion que realmente pudiera aportar datos significativos al

desarrollo de este estudio.
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2.2. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.

¢LE INTERESA UNA FORMACION TECNICA PARA USTED Y LOS
MIEMBROS DE SU ASOCIACION?

CUADRO N°. 4
INTERES DE FORMACION TECNICA
¢Le Interesa una formacion Técnica para usted y
los miembros de su Asociacion?
ITEM ASPECTOS F %
1 Sl 52 87
NO 8 13
TOTAL 60 100
| FiIGURA.#2 |

¢Le Interesa una formacion Técnica para usted y los
miembros de su Asociacion?

m S|
= NO

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ B.

Comentario:

Segun las encuestas aplicadas a los miembros de la asociacion nos declara que el
87% de los encuestados contestd que si le interesaria una formacién técnica
mientras que el otro 13% contesto que no esta interesado. Lo que identifica
comouna necesidad real para un mejor desenvolvimiento en sus actividades
diarias.
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¢APOYARIA A LOS MIEMBROS DE SU ASOCIACION A ACTUALIZAR
SUS CONOCIMIENTOS PARA MEJORAR LA IMAGEN DE SU
NEGOCIO?
CUADRO N°5
ACEPTACION DE ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS A LOS
MIEMBROS DE LA ASOCIACION

¢Apoyaria a los miembros de su asociacién a actualizar
sus conocimientos para la imagen de su negocio?
ITEM ASPECTOS F %
2 Sl 48 80
NO 12 20
TOTAL 60 100
FIGURA. #3

¢Apoyaria a los miembros de su asociacion a actualizar
sus conocimientos para la imagen de su negocio?

il

= S|
=NO

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ B.

Comentario:

Todos los encuestados de la asociacion manifiestan que el 80% de los interesados
apoyariaa sus miembros de su asociacion a actualizar sus conocimiento mientras
tanto el 20% declaré que no esté interesado en que sus miembros realicen una
actualizacion de conocimientos.Estos resultados consideran que los miembros de
la asociacion estan dispuestos a recibir unaformacion, lo que implica que desean
actualizarse y que estan dispuestos a recibir un programa de capacitacion.
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¢HA PARTICIPADO EN ALGUN CURSO DE CAPACITACION EN EL
ULTIMO ANO?
CUADRO N°. 6
GRADO DE PARTICIPACION EN CURSOS DE CAPACITACION

¢Ha participado en algun curso de capacitacion en el

altimo afo?

ITEM ASPECTOS F| %
NUNCA 8 | 13
OCASIONALMENTE 27| 45

3 FRECUENTEMENTE 18| 30
SIEMPRE 71 12
TOTAL 60 | 100
FIGURA. #4
¢Ha participado en algun curso de capacitacion en el tltimo
ano?
12% _ 13%

= NUNCA
- 30% = OCASIONALMENTE

\, FRECUENTEMENTE
SIEMPRE

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ

Comentario:

En tanto las encuestas realizadas a los propietariosde comedores dieron como
resultado que el45% de los encuestados a participado ocasionalmente a algin
curso de capacitacion en este Gltimo afio, un 30% manifesté que solo lo han hecho
ocasionalmente, un 13% contesté que nunca lo han hecho y el otro 12% dijo que
siempre.Este grado de frecuencia con que han asistido a una capacitacién en el
ultimo afio se debe a queasistieron a una invitacion a la asociacion por parte de la
Universidad Catolica deGuayaquil y se trataron temas como manipulacion de
alimentos, higiene entre otros, no se contd conla participacién de todos los

miembros hasta el término de la capacitacion.
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¢NECESITA UD.CAPACITACION Y MAYOR FORMACION PARA EL
DESARROLLO DE SU NEGOCIQO?

CUADRO Ne°. 7
NECESIDAD DE CAPACITACION Y FORMACION

¢Necesita Ud. Capacitacion y mayor formacion para el
desarrollo de su negocio?
ITEM ASPECTOS F %
4 Sl 51 85
NO 9 15
TOTAL 60 100
FIGURA. #5

¢Necesita Ud. Capacitacion y mayor formacion para el
desarrollo de su negocio?

15%

= S|
NO

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ

Comentario:

Hoy en dia a los propietarios de comedores nos dieron a conocer por medio de la
realizacionde estas encuestas de que el 85% de ellos si necesitarian de
capacitacion para el desarrollo de su negocio mientras que el otro 15% dijo que no
lo necesitaba.Es evidente que muchos de los socios si consideraron la necesidad
de una capacitacion ya quecreen ellos que ayudara a mejorar la calidad del

servicio de sus negocios.
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¢EN QUE AREAS NECESITA CAPACITACION O CUALES NECESITA
REFORZAR?

CUADRO N° 8
AREAS DE CAPACITACION A REFORZAR
¢En que areas necesita capacitacion o cuales necesita
reforzar?

ITEM ASPECTOS F| %
PUBLICIDAD 17| 33
GASTRONOMIA 8| 15

5 ADMINISTRACION 4| 8
ATENCION AL CLIENTE 23| 44
TOTAL 52| 100
FIGURA. #6

¢En que areas necesita capacitacion o cuales necesita reforzar?

= PUBLICIDAD

44%
= GASTRONOMIA
1 8%>’/ ADMINISTRACION
R ATENCION AL CLIENTE
FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ

Comentario:

En los actuales momentos los propietarios de los comedores contestaron que
ademas derecibir capacitacion por otras instituciones necesitarian reforzar otros
temas:Un 44% que requeriria reforzar sobre atencién al cliente, un 33% declaro
que deberian tratartemas de publicidad, 15% dijo que era preferible gastronomia y
un 8% lo que es administracion.Las aéreas de administracién y gastronomia
arrojan un reducido porcentaje debido a que los miembros encuestados se
centraron en aéreas de atencion al cliente y publicidad por considerarse
deprioridad al conocimiento técnico.
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¢HA IDENTIFICADO LAS NECESIDADES DE SUS CLIENTES?

CUADRO N°9
IDENTIFICACION DE LAS NECESIDADES

¢Ha identificado las necesidades de sus clientes?

ITEM ASPECTOS F %
6 Sl 50 96
NO 2 4
TOTAL 52 100
FIGURA. #7

¢Ha identificado las necesidades de sus clientes?

4%

= Sl
NO

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ B

Comentario:

Después de realizar las respectivas encuestas a los propietarios de la asociacion
podemos darnoscuenta que un 96% identifica las necesidades de sus clientes y tan
solo un 4% no lo hace.Con lo que conlleva a preocuparse por cada detalle que sea
del agrado delcliente y se sientan comodos por el servicio brindado.
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¢ESCUCHA DE SUS CLIENTES Y ACEPTA SUGERENCIAS PARA
OPTIMIZAR SU NEGOCIO?

CUADRO N° 10
ACEPTACION DE SUGERENCIAS DE LOS CLIENTES.

¢Escucha de sus clientes y acepta sugerencias para

optimizar su negocio?

ITEM ASPECTOS F %

7 Sl 46 88

NO 6 12

TOTAL 52 100
FIGURA. #8

¢Escucha de sus clientes y acepta sugerencias para optimizar su
negocio?

=S|
=NO

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ B

Comentario:

Las cifras obtenidas de las encuestas nos da como resultado que el 88% de los
encuestados acepta sugerencias de sus clientes para optimizar sus negocios, otro
12% dijo que no. Esta gran parte de sugerencias aceptadas por parte de los
propietarios a mas de servicio brindado es por la falta de servicios basicos que la
mayoria de los propietarios no cuentan o por lo que la alcaldia de turno no se
preocupa de estos elementos basicos.
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¢COMO CONSIDERA USTED EL DESEMPENO DE SU SERVICIO EN SU
NEGOCIO?

CUADRO N°. 11
DESEMPENO DEL SERVICIO DEL NEGOCIO

¢ Como considera usted el desempefio de su servicio en su
negocio?
ITEM ASPECTOS F %
MUY BUENO 11 21
BUENO 27 52
8 REGULAR 14 27
MALO 0 0
TOTAL 52 100
FIGURA. #9
¢Como considera usted el desempefio de su servicio en su
negocio?
0%
27%
‘ = MUY BUENO
BUENO
5206 REGULAR
MALO

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)

AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ B
Comentario:
Los propietarios de comedores respondieron que el servicio del desempefio de su
negocio es buena debido al agrado y satisfaccion por parte del cliente que siempre
regresa, un 27% contesto que regular; un 21% que si es muy bueno el
servicio.Gran parte de los propietarios contestaron positivamente el servicio de
sus negocios sin embargocreen que deberia de mejorar para el préximo retorno del

turista.
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¢CUAL ES EL MARGEN DE GANANCIAS DENTRO DE SU NEGOCIO?

CUADRO N°. 12
MARGEN DE GANANCIAS DEL NEGOCIO.

¢ Cual es el margen de ganancias dentro de su negocio?
ITEM ASPECTOS F %
ALTA 3 6
9 MEDIA 44 84
BAJA 5 10
TOTAL 52 100
FIGURA. #10

¢ Cual es el margen de ganancias dentro de su negocio?

= ALTA
= MEDIA
BAJA

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ B

Comentario:

Dentro de las encuestas aplicadas a los propietarios dieron a conocer que el 84%
de las gananciasson medias, otro 10% consideran que son altas y la ultima 6%
menciona que son bajas. Esto se debe a la ubicacion de comedores que se
encuentran organizadas a lo largo de la playa, ya que se encuentran ubicadas
estratégicamente en el centro y son las que reciben mayor nimero de turistas.
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(CONSIDERA USTED QUE NECESITA DE CAPACITACION PARAEL
DESEMPENO DEL SERVICIO DE SUS VENTAS?

CUADRO N°. 13
NECESIDAD DE CAPACITACION PARA EL SERVICIO DE VENTAS.

¢ Considera usted que necesita de capacitacion para el
desempeiio del servicio de sus ventas.
ITEM ASPECTOS F %
1 O Sl 49 94
NO 3 6
TOTAL 52 | 100
FIGURA. #11

¢ Considera usted que necesita de capacitacion para el
desemperio del servicio de sus ventas.

6%

= Sl
NO

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ B

Comentario:

En el trabajo de campo aplicado a los propietarios dieron a conocer que un 94%
de los encuestadosdeclaré que si necesitan de capacitacion para el mejor
desempefio del servicio de sus ventas;otra minoria un 6% respondié que no
necesita capacitacion.La mayoria de los propietarios si estan interesados en recibir
capacitacion con temas de importancia para mejorar los servicios de sus negocios.
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¢COMO CONSIDERA UD A LA COMPETENCIA DENTRO DE SU
ENTORNO?

CUADRO N°. 14
COMPETENCIA DENTRO DEL ENTORNO

¢Como considera Ud. a la competencia dentro de su
entorno?
ITEM ASPECTOS F %
ALTA 25 48
1 1 MEDIA 23 44
BAJA 4 8
TOTAL 52 100
FIGURA. #12

¢Como considera ud a la competencia dentro de su entorno?

=ALTA
MEDIA
BAJA

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ B

Comentario:

Con la ayuda de las encuestas aplicadas se averigua el grado de competencia
dentro de suentorno, por lo cual contestaron que el 48% de los encuestados su
nivel de competencia es alta,otro 44% que es de nivel medio y un 8% baja. Esto es
resultado por la falta de requerimiento de insumos que a los clientes solicitan y no
hay para satisfacerlos, a mas de estos también influye la presencia de los

comerciantes informales.
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¢TE HAN IMPARTIDO CURSOS DE CAPACITACION RELEVANTES E
IMPORTANTES EN TUS AREAS DE TRABAJO?

CUADRO N°. 15
FRECUENCIA DE CURSOS DE CAPACITACION IMPORTANTES

¢ Te han impartido cursos de capacitacion relevante e
importante en tus areas de trabajo?

ITEM ASPECTOS F| %
NUNCA 16 | 31
OCASIONALMENTE 23| 44

12 FRECUENTEMENTE 10| 19
SIEMPRE 3 6

TOTAL 52| 100
FIGURA. #13

¢ Te han impartido cursos de capacitacion relevante e
importante en tus areas de trabajo?

6%

= NUNCA

= OCASIONALMENTE

= FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ B

Comentario:

Segun las encuestas aplicadas a los propietarios de la asociacion podemos
constatar que un 44%ocasionalmente le han impartido capacitacion relevantes a
sus aéreas de trabajo; un 31% quenunca, un 19 % ocasionalmente y tan solo un
6% que siempre. Esto se realiza internamente a través de invitacion a la

asociacion o externamente fuera de la asociacion, por cuenta propia.
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¢EXISTEN DIAS ESPECIALES PARA UN CURSO DE CAPACITACION QUE
SE AJUSTE A TU HORARIO DE TRABAJO?

CUADRO N°. 16
CURSO DE CAPACITACION AJUSTADO A HORARIO DE TRABAJO

¢Existen dias especiales para un curso capacitacion que se
ajuste a tu horario de trabajo?
ITEM ASPECTOS F %
1 3 Sl 46 88
NO 6 12
TOTAL 52 100
FIGURA. # 14

¢Existen dias especiales para un curso capacitacion que se
ajuste a tu horario de trabajo?

12%

= Sl
NO

FUENTE: ANEXO (TRABAJO DE CAMPO, NOVIEMBRE 2011)
AUTOR: GABRIEL BOHORQUEZ B

Comentario:

Segun las encuestas aplicadas a los propietarios de comedores podemos
determinar que un 88%de los encuestados manifestaron que si existen dias que se
ajustan a sus horarios de trabajopreferentemente que sea en dias particulares y en
horas de la tarde ya que los fines de semana ellos laboran, otro12% declar6 que no

se ajusta a sus horarios de trabajo.
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Conclusion de Trabajo de Campo

Dentro de la realizacion de las encuestas a los miembros de la Asociacion
de propietarios de comedores de 15 de Julio podemos determinar que el 85% de
los encuestados o en otras palabras la mayoria de los miembros les interesaria
recibir capacitacién ya que como muchos respondieron esto beneficiaria la imagen
y la calidad de servicio del negocio. Si se sentirian motivados con la realizacién
de una nueva capacitacién ya que la Gltima capacitacion que recibieron de parte de
la Universidad Catolica de Guayaquil fue de mucho agrado para ellos ya que hubo
incorporaciones, pero no todos llegaron al final por disponibilidad de tiempo. Pero
viendo la posibilidad de otra capacitacion ellos les interesarian ya que podrian
reforzar temas como atencion al cliente, publicidad, gastronomia segin los
resultados que arrojaron las encuestas ya que ellos mantienen identificadas las
necesidades de sus clientes para brindar un mejor servicio y aumentar el

desarrollo de su negocio asi como también de estar a la par con sus competidores.

Por otra parte ante la posibilidad de llegar a dictar un curso de
capacitacion, la disponibilidad de tiempo seria de lunes a viernes preferentemente
en horas de la tarde de 15H00 a 18h00, los fines de semana trabajan en los
comedores.Por lo que los cursos de capacitacion se dictarian en horarios y dias
donde no interfiriera con los participantes.
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CAPITULO Il

PROPUESTA DE PLAN DE CAPACITACION PARA LA ASOCIACION
DE PROPIETARIOS DE COMEDORES 15 DE JULIO DEL CANTON
GENERAL VILLAMIL PLAYAS, PROVINCIA DEL GUAYAS

3.1. Servicios de la Capacitacion.

Objetivo General.

Disefiar un plan de capacitacion, mediante el diagndstico y gestién para el
desarrollo de la Asociacién de propietarios de comedores 15 de Julio del canton
General Villamil Playas, Provincia del Guayas.

Objetivos Especificos.

e Aplicar herramientas administrativas modernas con la debida capacitacion

en el servicio de alimentacion.

e Proveer un plan de capacitacién para que la Asociacion pueda preparar a
sus integrantes para la ejecucion de tareas dentro de sus actividades en su

empresa.

e Implementar un programa de capacitacion para que la asociacion genere
oportunidades para el continuo desarrollo de sus integrantes, asi como

también para promociones internas.

e Suministrar dentro del programa un proceso de cambio para la asociacién
y asi este pueda promover el cambio de actitud en la personas, con el

unico fin de crear un clima laboral mas satisfactorio entre sus integrantes.
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Ejes de la Capacitacion:
e Relaciones Humanas
e  Autoestima.
e Manejo de emociones.
e Auto motivacion.
e Comunicacion asertiva.
e Liderazgo.
e Trabajo en equipo.

e Manejo de conflictos.

Actividades del Plan

El plan de formacion/capacitacion contiene actividades a tres niveles:

Actividades de la Capacitacion

Las actividades de capacitacién propiamente dichas se realizaran,
basicamente, mediante la organizacién talleres tedricos y practicos, eventos
orientados a recrear los conocimientos, habilidades y destrezas especificas
relacionados con cada uno de los ejes definidos en este plan. A estos ejes se
integraran contenidos relativos a las actividades de capacitacion y estaran
dirigidas principalmente a los miembros activos de la Asociacion de Propietarios
de comedores 15 de Julio existentes en el canton.

Actividades de comunicacion y difusion

El formato que se establecera para el material producido dentro de esta
actividad garantizara la promocion de los ejes.

El objetivo de estas actividades es el de difundir y retroalimentar a la
Asociacion para facilitar la organizacion y ejecucion del evento de la
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capacitacion. Por lo tanto, se pondra especial énfasis en generar un alto nivel de
interés por parte de los miembros que conforman esta Asociacién y su

participacion en las actividades de formacion, capacitacion que se establezcan.

La comunicacion y difusion requieren de material impreso y audiovisual el
mismo que debe ser reproducido de la manera mas sencilla para garantizar su
calidad,apego a los objetivos del proyecto peo sobre todo que sea facil de
asimilar, adicionalmente se requiere de equipos de comunicacién en las areas de
intervencion los cuales también requerirdn de capacitacion para optimizar el

objetivo planteado.

Los equipos de comunicacion estaran integrados por representantes
principales de la Asociacion, que se constituiran en consejo editorial que tendra
bajo su responsabilidad el producto comunicacional que sea definido.

La capacitacion a los equipos de comunicacion debe centrarse en el

concepto de la comunicacién como proceso hacia la autogestion comunitaria.

Actividades de Sistematizacion y Retroalimentacion

Estas actividades se orientaran a la evaluacion, formulacién de correctivos

y desarrollo de las potencialidades de la poblacion atendida.

Ejes fundamentales de estas actividades deben ser el logro de acuerdos a
futuro entre organizaciones y grupos de la comunidad asi como con instituciones

presentes en el canton.

Los resultados de las actividades de sistematizacion y retroalimentacion
seran un insumo fundamental para futuros procesos de promocion, concertacién e

incorporacion de otros actores del desarrollo.
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Plan de Evaluacion y Monitoreo

Volcaremos la experiencia de este proyecto en un informe final, para lo
que solicitaremos de cada voluntario un informe parcial. Este informe seré
elaborado una vez finalizado cada taller. El informe final contendra el relato de
algunas experiencias de los asociados que hayan participado de la capacitacion y
hayan podido aplicarla para el fortalecimiento y desarrollo de su emprendimiento.

Recursos para la ejecucion

Infraestructura fisica Lugar:El Local y el mobiliario lo facilitara la
Municipalidad de Playas y el apoyo del Sefior Francisco Yagual (Presidente de la

Asociacion.)

Infraestructura técnica: Equipos de apoyo para las actividades de
capacitacion de cada modulo: retroproyector, pizarras, Papelografos, Laptop y
diapositivas.

Equipo humano: Capacitadores, facilitadores y formados capaces de
emprender el proceso de acuerdo a los enunciados pedagdgicos, metodolégicos,
estratégicos y politicos del Plan de capacitacion. Se propone docentes de UPSE

canton Playas.

Participantes de la Asociacién de propietarios de comedores de 15 de Julio

abiertos e interesados en la ejecucion del plan.

Sustento politico: Instituciones, Municipio de Playas en convenio con la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena Campus-Playas y la Asociacion de
Propietarios de Comedores de 15 de Julio y bases comprometidas con la ejecucion
del plan.
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Metodologia

e Aprender haciendo, charlas de profesionales del medio y talleres de
recreacion colectiva.

e El desarrollo de los talleres permitird obtener cambios en la medida que
se realiza la capacitacion.

e Los talleres se desarrollaran en secciones de trabajo de acuerdo a la
temética y requerimientos planteados.

e Al final de la capacitacion se otorgara un certificado a los participantes

que concluyan el seminario en el tiempo y normas establecidas.

El programa incluye cuatro areas de capacitacion:

e Habilidades basicas,

e Fundamentacion tedrica

e Habilidades didacticas

e Desarrollo de materiales didacticos

e La capacitacion se realizara de manera presencial, en donde se entregaran

materiales para su ejecucion.

Evaluacion:

Aspectos A Evaluar
e Satisfaccion del usuario
e Desarrollo de conocimiento y habilidades

e Aplicacién

Herramientas A Utilizar
e Encuestas de opinién
e Examenes de conocimientos y habilidades.

e Supervisién
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El Tallerinicia con un Médulo “Base conceptual”, que incluye elementos
de teoria del aprendizaje, comunicacion, participacién y manejo del tiempo que

sustentan la propuesta pedagogica.

El taller de capacitacion, presenta algunos tipos de eventos con
caracteristicas  relevantes; tanto tedricas como practicas las mismas que

contribuirdn a que se complete todos los pasos estructurados previamente.

La Organizacion de un taller de capacitacién esta dedicada a la descripcion
de las diferentes tareas que es necesario realizar y decisiones que se deben tomar

para que el taller se pueda llevar a cabo.

La ejecucion del taller desarrolla paso a paso lo que ocurre en el proceso
de capacitacién y orienta sobre como manejar y sortear las contingencias y los
requerimientos del dia a dia del evento y las tareas que quedan por hacer una vez

haya concluido el mismo.

En la capacitacion analizamos detalladamente quiénes lo conforman, qué
habilidades deben tener y las responsabilidades que deben asumir para posibilitar

la capacitacion.

Después le ofrecemos “La Caja de herramientas” al servicio de la
capacitacion. Concluye con un capitulo de “Problemas”, que desarrolla una
descripcion amplia de los principales obstaculos que se puedan presentar en las
diferentes etapas de la capacitacion (antes, durante y después), proponiendo

soluciones.

Por otra parte, incluimos una parte final de “Recomendaciones...” en el
que le presentamos algunas sugerencias sobre cdmo proceder al momento de

tomar decisiones o actuar en los diferentes procesos del taller.
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3.2. Identificacion de los Principales Problemas.

Ante la situacion actual por la que atraviesan las pequefios
microempresarios se debe a factores de la falta de asesoramiento y carencia de
capacitacion en la actividad que ha de desarrollar el propietario.

Ademas no existe un control adecuado interno que conlleve a una buena
planificacion de las actividades que se den en el negocio que impidan el
mejoramiento y obtengan el beneficio del propietario del negocioasi como
también de politicas de personal que lleven a la productividad y organizacion del

negocio.

En muy pocas ocasiones los propietarios de los comedores de la asociacion
15 de Julio estan en condiciones de desempefiar satisfactoriamente su trabajo al

realizar su actividad de servicio de alimentos.

Debido a la falta de entrenamiento en las aéreas de sugerencias (el recurso
humano, relaciones publicas, ventas, mantenimiento) la calidad en el servicio se
ve afectada ya que conforme va ocurriendo problemas los resuelven al momento

viéndose en peligro la imagen del negocio.

El propoésito de esta investigacion ante la identificacion del problema de
carencia de capacitacion es que al crear la propuesta del plan de capacitacion para
la asociacién 15 de Julio, para que la pequefia empresa pueda implementarlo y de
esta forma aumente el potencial y la capacidad de productividad de los
propietarios y empleados de la Asociacion de Propietarios 15 de julio, ya que no
cuentan con un plan de capacitacion y desarrollo.

Fomentar que los propietarios de la Asociacion no solo se sienta como un
valor econémico dentro de la empresa, sino también identifique oportunidades
dentro de la misma, alguna de ellas son intelectuales, académicas y porque no
tecnoldgicas.
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Por lo tanto se debe cambiar la mentalidad de los propietarios para que, a
partir de su crecimiento personal también se dé un crecimiento empresarial y
también ayudaria también al crecimiento del canton de General Villamil en la

provincia del Guayas.

Estructura Programéatica del Plan.

El Plan contiene 9 Mddulos que permiten dar uniformidad a los temas para
facilitar la ejecucion de los talleres.

Los talleres son indispensables para establecer y dar continuidad al

desarrollo auto gestionado. Sus objetivos y estructura son los siguientes:

3.3. Mddulo 1.- Desarrollo de Planes de Comunicacion Integral

Objetivo.

Conocer las formas de integracion social y la manera que ocurre la

pertenencia al grupo.

LA COMUNICACION, consta de 3 partes, con los siguientes contenidos:

CONTENIDO:

Tema I: La Comunicacion
e Introduccidn a la comunicacion.
e Comunicacion popular.
e Técnicas de comunicacion.
Tema I1: Medios Impresos y Audiovisuales

e Lacomunicacién: base de las relaciones entre las personas
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e Comunicacion eficaz
e Implementacidon y manejo técnico.

e Definicién y alcance del medio audiovisual.

Tema I11: El Centro de Comunicacion y Capacitacion
e Gerencia del centro.
e Mercadotecnia y relaciones publicas.

e Implementacion y manejo técnico — caso préctico

Duracion
La capacitacion tendra una duracion de 9 horas en una semana, repartidas 3 horas
al dia, los dias martes, miércoles y jueves a partir de 15:00 p.m. a 18:00 p.m.

Materiales.
Sal6n para llevar a cabo la capacitacion, Mesas de trabajo, Papeldgrafos, Pizarron,

laptop, Hojas Impresas.

3.4. Modulo 2.- Liderazgo

Objetivo

Identificar el estilo de liderazgo que ejerce con su equipo de trabajo y las
consecuencias que dicho estilo tiene sobre la calidad, los resultados y el ambiente

laboral de su area de trabajo.

Metodologia.

Revisar su propio estilo de trabajo, a la luz de un modelo de liderazgo
efectivo, conocer, reflexionar y descubrir nuevos habitos de trabajo que pueden
serle Gtiles para iniciar un proceso de desarrollo de un equipo de trabajo de alto

desempefio.
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CONTENIDO

Tema I: Introduccion Liderazgo

La comunicacién interpersonal: hablar, oir y escuchar, la importancia de
los equipos

Interaccién humana en el trabajo

Motivacién de logro en el trabajo y sus consecuencias.

El jefe ideal Liderazgo, circunstancia y efectividad.

Deteccion de necesidades de formacion en mi equipo de trabajo
Integracion y proceso de desarrollo de un equipo eficaz

Compromisos personales y organizacionales Conclusion

Tema I1: Equipos y Liderazgo.

La importancia de los equipos

Equipos de trabajo auto dirigidos

Un modelo de eficacia colectiva

Los cuatro procesos

Liderazgo eficaz

Perspectiva de transformacion del Liderazgo.

Perspectiva de contingencia del Liderazgo.

Duracion

La capacitacion tendra una duracion de 9 horas en una semana, repartidas 3 horas

al dia, en los dias Martes, Miércoles y Jueves que sera a continuacién de la

primera semana de participacion del modulo de comunicacién Integral de 15:00

p.ma 18:00p.m

.Materiales.

Sal6n para dictar el curso de capacitacién, Mesas de trabajo, Papelografos,

Pizarron, laptop y hojas impresas.

91



3.5. Mddulo 3.- Desarrollo Empresarial.

Objetivo.

Desarrollar las habilidades de emprendimiento que a través del programa
de capacitacién permitan al pequefio empresario generar ideas creativas e

innovadoras para poner en accion una o varias oportunidades de negocio.

Consta de 2 Partes, con los siguientes contenidos:

CONTENIDO:

Tema I: El Deseo de ser Empresario.
e Valores y Etica del Empresario.
e Demostracion diaria como empresario.
e Caracteristicas de los empresarios.

e Adaptacion al fracaso

Tema Il: El Inventario Fisico:

e Recursos Fisicos

Métodos

Personal de Apoyo

Contactos personales

Tiempo disponible

Cuadro resumen

Duracion

La capacitacion tendra una duracion de 6 horas en una semana, repartidas 2 horas
al diaMartes, Miércoles y Jueves que sera a continuacién de la Tercera semana de
participacion del Mddulo de Liderazgo a partir de 15:00 p.m.a 17:00 p.m.
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Materiales.
Sal6n adecuado para dictar el curso de capacitacion, mesas de trabajo,
Papeldgrafos, Pizarrdn, laptop y hojas impresas.

3.6. Mddulo 4.- Organizacion

Objetivo:

Dotar a los y las participantes de todas las herramientas y técnicas
necesarias para una efectiva planificacion, organizacion ejecucién y evaluacion de

cualquier tipo de eventos u exposicidn.

Metodologia:

Para lograr las metas propuestas en este Taller desarrollaremos una
metodologia activa, creativa, participativa con Practicas permanentes, tanto

individuales como en grupos.

CONTENIDOS:

Tema |. La Organizacion de la empresa.
e Concepto de organizacion.
e Elorganigrama. Clases de organigramas.
e Departamentalizacion.
e Tipos de estructura organizativa.

a. Estructura jerarquica o lineal.

=]

Estructura funcional.

Estructura mixta o jerarquica-funcional (en linea y staff).

o o

Estructura por comité.

Estructura matricial.

~h @D

Estructura por divisiones.
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Tema I1.- Organizacion formal e informal.

Tema I11.- Gerencia de Organizaciones Gremiales.

Definicion de problemas

Politicas internas

Estrategias, Objetivos y metas

Plan de actividades para el gremio o asociacién
Elaboracion de un presupuesto.

Estudio de casos.

Tema IV. - Organizacion y Administracion de empresas turisticas

La administracion de la empresa turistica

Direccidn estratégica la empresa turistica
Planificacion y control en la empresa turistica
Direccidn de la empresa turistica

Fundamentos de organizacion de empresas turisticas

El disefio organizativo en la empresa turistica

Tema 5: Distintas formas de organizacion empresarial.

Ejemplo practico

Duracion

La capacitacion tendra una duracion de 12 horas entre 2 semanas, repartidas 2

horas al dia, los dias martes, miércoles y jueves que serd a continuacion de la

cuarta semana de participacion del Modulo de desarrollo empresarial a partir de
15:00 p.m. a17:00 p.m.

Materiales.

Sal6n con material adecuado para dictar el seminario taller, Mesas de trabajo,

Pizarron, laptop y hojas impresas.
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3.7. Modulo 5 - Direccion.

Objetivo.

Aplicar la direccion de los pequefios negocios mediante la integracion de
objetivos y funciones que permitan ilustrar sobre el adecuado funcionamiento y

seguimiento que se requiera en los negocios.

Metodologia.

Un elevado nivel de comunicacién con los participantes y habilidad para
crear un ambiente propicio para alcanzar los objetivos de eficacia del negocio de

los propietarios.

CONTENIDO:

e La Direccién como elemento dinamico de las empresas.
e Causas de Triunfo/Fracaso de las empresas.

e Funciones de la direccion

e Adecuacion de las pequefias empresas

e Continuidad y direccion de las Mypes.

Duracion
La capacitacion tendra una duracion de 6 horas en una semana, repartidas 2 horas
al dia, los dias martes, miércoles y jueves que serd a continuacion de la primera

semana de participacion del Modulo de Organizacién partir de 15:00 a 17:00 p.m.

Materiales.
Sal6n adecuado para dictar el seminario taller, Mesa de trabajo, Papeldgrafos,

Pizarron, laptop y demés hojas impresas.
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3.8. Mddulo 6 - Control del Pequefio Negocio.

Objetivos.

Detallar el funcionamiento de un pequefio negocio: sus actividades y sus
principales aspectos que se deben controlar.

Describir la importancia y las caracteristicas de los indicadores de control

empresarial, como la base conceptual para la implementacién de los mismos.

Describir los principales indicadores comerciales que un pequefio negocio

debe usar como modelo para todos los controles sobre el area comercial.

Analizar los indicadores operacionales y la productividad que permiten
optimizar la eficiencia de tal manera que los costos y los gastos sean la base del

cumplimiento de los resultados financieros.

Cuantificar el progreso realizado por los propietarios en cuanto a los
objetivos marcados

CONTENIDO

e Funciones y objetivos del negocio.

e Proceso de implementacion de los indicadores empresariales
e Importancia de los indicadores comerciales

e Importancia de los indicadores financieros.

e Importancia de los indicadores de productividad.

Duracion

La capacitacion tendra una duracion de 6 horas en una semana, repartidas 2 horas
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al dia, los dias Martes, Miércoles y Jueves que serd a continuacion de la semana
de participacion del Mddulo de Direccion a partir de 15:00 p.m. a 17:00 p.m.

Materiales.
Salon con sillas Mesa de trabajo, Pizarron, laptop y hojas impresas.

3.9. Modulo 7 - Direccién Comercial.

Objetivo

Integrar conocimientos y técnicas para la direccion comercial y Desarrollar
habilidades directivas para crear y dirigir equipos de venta que generen valor
agregado.

Metodologia

Desarrollar una metodologia activa y participativa, basada en el "Método
de Estudio de Casos" que alterna las exposiciones de conceptos, técnicas de
analisis, con el desarrollo de casos préacticos que reflejan situaciones empresariales

reales.

Incluir la realizacion amplia de la capacidad de aprendizaje de los
participantes mediante actividades disefiadas a la vez que fortalece su liderazgo y
capacidad de creacién de equipos, comunicacion interpersonal y creatividad en la
toma de decisiones.

CONTENIDO

Tema 1: La Funcion Comercial dentro de la Asociacion
e Anadlisis del Sistema Comercial.

e Mercado y Entorno
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e Demanda

e Segmentacion del Mercado

e Comportamiento del Consumidor

e Comportamiento de compra de las Organizaciones
e Sistema de Informacion e Investigacion Comercial

e Casos practicos.

Tema 2: El Sistema Comercial: Elementos Variables del Sistema y
Relaciones.

e Elementos.

e Negocio / competencia.

e Suministradores.

e [ntermediarios.

e Mercado.
e Entorno.
Variables.

Controlables.
» Producto.
> Distribucién.
> Precio.

> Promocién.

No Controlables.
» Mercado.
Competencia.
Entorno.
Meta.
Obijetivos. De imagen, rentabilidad, penetracion de mercado etc.

YV V. V V V

Caso practico
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Duracion
La capacitacion tendra una duracion de 9 horas en una semana, repartidas 3 horas
al dia, los dias martes, miércoles y jueves que serd a continuacién de la semana

de participacion del Modulo de control a partir de 15:00 p.m. a 18:00 p.m.

Materiales.
Sal6n adecuado para el curso de capacitacion, Mesa de trabajo, Papelografos,
Pizarron, laptop y hojas impresas.

3.10. Modulo 8.- Calidad de servicio.

Objetivo.

Sensibilizar a los participantes para impulsar calidad y calidez en el

servicio que ofrecen, fortaleciendo su comportamiento y actitudes positivas.

Fomentar una cultura de la capacitacion, cuya finalidad sea la formacién,
actualizacion y mejoramiento del servicio, logrando con ello, prestadores de

servicios turisticos con el nivel de competencia laboral que el canton requiere.

Tema 1: Modelo de la calidad de servicio
Los procesos y la calidad del servicio
Atencion Personalizada Al Cliente

Como medir la satisfaccion del cliente

El trabajo en equipo y el servicio
Estandares e Indicadores de servicio

Inteligencia Emocional para personal de servicio

Tema 2: Mejora continua del servicio
Mejora de procesos de servicio
Mejoramiento de la calidad del servicio
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Recuperacion de clientes disgustados

Todos tenemos un cliente: Alianzas internas para servir al cliente
Disefio de Procesos de Comunicacion con el Cliente.
Establecimiento de Normas y Estandares de servicio.

Costos de calidad de servicio: El Valor de la mejora Continua

Duracion
La capacitacion tendra una duracion de 6 horas en una semana, repartidas 2 horas
al dia, los dias martes, miércoles y jueves que sera a continuacion de la semanade

participacion Direccion comercial Integral a partir de 15:00 p.m.a 17:00 p.m.

Materiales.
Sal6n adecuado para el curso, Mesa de trabajo, Papeldgrafos, Pizarron, laptop y

hojas impresas

3.11. Mddulo 9.- Ventas.

Objetivo.

Elevar la autoestima, la actitud positiva y, fundamentalmente, la
productividad de cada uno de los colaboradores con el fin de que puedan alcanzar
sus metas personales y a su vez, el negocio pueda llegar a aquellos objetivos y
anhelos esperados.

Establecer un sistema de recompensa y motivacion de tal manera que

todos los colaboradores puedan alcanzar sus metas personales.

Generar mayores volumenes de ventas, debe ser implementado de forma
oportuna y precisa entre los pequefios negocios para ello se expondra dosis de
iniciativa y creatividad, que consiga motivadoras recompensas para todos los

participantes y a la vez el logro de sus objetivos de incrementar sus ventas.
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Detallar el proceso de una venta en un negocio y la importancia que tiene

el vendedor dentro de este proceso.

CONTENIDO.

Tema 1: Introduccién a las ventas
e ;Qué es vender?
e Elcliente.

e El comportamiento del consumidor

Tema 2: Caracteristicas del vendedor

e Psicologia del vendedor

Tema 3: Persuasion
e Negociacién

e Gestion del tiempo

Tema 4: Técnicas de venta
e Preparacion de la entrevista de ventas
e Laentrevista de ventas
e Seguimiento y control de clientes
e Actitudes negativas en la venta ;Como superarlas?
e Aspecto fisico y emocional del vendedor.

e Fundamentos de la motivacion en ventas.

Duracion

La capacitacion tendrd una duracion de 12 horas en dos semanas, que seran
repartidas 2 horas al dia, los diasmartes, miércoles y jueves que serd a
continuacion de la semanade participacion de calidad del servicio a partir de15:00

p.m.a 17:00 p.m.
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Materiales.
Sal6n adecuado para el curso, Mesa de trabajo, Papeldgrafos, Pizarron, laptop y

hojas impresas.

3.12. Modulo 10 - Gestidn del Servicio de Ventas.

Objetivos.

Este ultimo modulo tiene un fin, que permitird conocer metodologias méas
efectivas de ventas, que se complementa con las técnicas adecuadas para:
e Mejorar las habilidades comerciales de los vendedores.

e Mejorar las cualidades para una adecuada atencidn al cliente.

La conjuncién de estos factores mejorara eficazmente el nivel de ventas de su

negocio.

CONTENIDO.

Tema 1: El Proceso de Ventas de una Empresa
e Elcliente se siente atraido a ingresar al local comercial.
e El cliente ingresa al local y percibe el aspecto fisico y emocional del
vendedor.
e Manejo de Objeciones
e Cierre de la venta.
e Sentimiento posterior generado en el cliente.
e Estrategias y téacticas para la venta.
e Estrategias de atencion al cliente.

e Estrategias de Publicidad de bajo presupuesto.

Tema 2: - Gestion de Empresas Turisticas

e Gestion de Recursos Humanos en el Sector Turistico
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e Gestion Medioambiental en la Empresa Turistica
e Gestion de la Pyme Turistica.

e Caso Practico al Servicio del Cliente.

Duracion

La capacitacion tendra una duracion de 8 horas en una semana, repartidas 2 horas
al dia, los dias Martes, Miércoles y Jueves que serd a continuacién de la semana
de participacién del Mdédulo de ventas a partir de 15:00 p.m. a 17:00 p.m.

Materiales.
Sal6n adecuado, Mesa de trabajo, Papelografos, Pizarrdn, laptop y hojas impresas.

Meétodo de trabajo y enfoque Didactico

El curso-taller se desarrolla con un modelo de educacion de adultos, en el
que los participantes construyen su aprendizaje a partir de su experiencia y la
participacion en el curso. Este método implica que la mayor parte del tiempo, se
hacen actividades en forma individual, en parejas y en grupos pequefios para que
los facilitadores integren su aprendizaje a partir de su participacion en el curso:
"aprender haciendo," es el enfoque del taller.

En el curso se utilizan exposiciones teoricas breves, cuestionarios de auto-
diagndstico, ejercicios practicos y casos que implican rol, entre otros recursos
didacticos. Un punto relevante que hay que sefialar es que, como consecuencia del
método de trabajo, los participantes logran altos niveles de auto-conocimiento,

motivacién, confianza y compromiso interpersonal.

CRITERIO DE EVALUACION: el 20% son trabajos en grupo Yy el otro
80% Examen de Evaluacion de conocimientos, realizar una exposicién, elaborar
un material didactico, fundamentar su quehacer educativo en un modelo de

sistematizacion de la ensefianza.
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3.13. Presupuesto, Costo y Financiamiento.
Gastos fijos para un dia de capacitacion
Algunos de los gastos son cantidades pre -determinadas, por ej. el costo

del equipamiento y de folletos sera el mismo. El listado siguiente proporciona un

ejemplo de los gastos fijos para un dia de capacitacién.

Cuadro # 17
Costo Unitario para un dia de capacitacion
Costo Unitario
Item Descripcion Costo
1 Local Autogestionado
2 Equipamiento $5,00
3 Gastos de los capacitadores $5,00
4 Papeleria $7,00
5 Folletos y hojas Informativas $5,00
6 Imprevistos $10,00
Total $32,00
Fuente: (Trabajo de campo)
Autor: Gabriel Boh6rquez

Se necesita tener en cuenta estos costos estimativos para establecer un
presupuesto general. Si bien la organizacién ofrecerd una capacitacion, necesitara
asegurarse de contar con un presupuesto, si se ofrece capacitacion para 75
participantes de la Asociacién, en un horario acumulado de 83 Horas el

presupuesto total es de $ 655, que se repartiria de la siguiente manera:
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Cuadro # 4

Presupuesto total de la Capacitacion

Costo Total
Item Descripcion Costo

1 Local Autogestionado

2 Equipamiento $185,00
Gastos de los

3 capacitadores $415,00

4 Papeleria $40,00
Folletos y hojas

5 Informativas $30,00

6 Imprevistos $25,00
Total $695,00

Fuente: (Trabajo de campo)

Autor: Gabriel Bohorquez

Este presupuesto sera financiadoasi: el 55% por parte del Municipio y la

Camara de Turismo de Playas (en convenios por el desarrollo del turismo del

cantén Playas) y el otro 45% de capital propio y de la Asociacién de propietario

de trabajadores de comedores 15 de Julio.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Conclusiones

Las conclusiones a las que he llegado en la presente investigacion son:

1.- La Asociacion de propietarios de comedores de 15 de Julio en sus afios de
actividad no se ha preocupado en  participar en capacitaciones, talleres y
seminarios para todos sus miembros, debido a que no ha existido una

comunicacion activa integral dentro de sus miembros.

2.-La tematica propuesta en el plan del proyecto, responde a las necesidades
detectadas en lafase de diagndstico y satisface los requerimientos previstos por los

miembros.

3.- Cerca del 100% de los encuestados considero que la capacitacion es necesaria,

esto nos demuestra que en el medio se tienen necesidades de capacitacion.

4.- Las principales razones por las que no se participe en actividades de
capacitacion son: el horario el mismo que no se ajusta a sus necesidades, los

lugares de capacitacion.

5.- En conclusiones generales podemos afirmar que la Asociacién de Propietarios
de comedores de 15 de Julio requiere un plan de capacitacion para el desarrollo de
emprendimiento y de calidad de servicio, para mejorar, su imagen en el medio y

aumentar su rentabilidad.
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Recomendaciones.

Las recomendaciones es a las que hemos llegado en la presente investigacion son:

1.- Los miembros de la Asociacion de Propietarios de comedores de 15 de Julio
participen mas de estas charlas talleres y seminarios para un mejor desempefio y
desarrollo en sus actividades

2.- Garantizar que todos los participantes del plan de capacitacion reciban una
completa y adecuada formacion que permita desenvolverse sin dificultades en los

entornos donde se desenvuelven.

3.- Involucrar a la capacitacion a todos los socios se convierte en estos momentos
en una herramienta crucial para el éxito en los pequefios negocios, lealtad hacia la

asociacion.

4.- Establecer horarios accesibles para los participantes para que todos se
involucren y participen de los cursos-talleres y seminarios para el desarrollo de la

asociacion.

5.- Implementar en forma imperiosa un plan de capacitacion para el desarrollo de
emprendimiento y de la calidad de servicio, para la asociacién de propietarios de
comedores de 15 de Julio para motivar e incentivar y capacitar a sus miembros, la
cual le permita mejorar su imagen que brinda al cliente con una buena imagen y

posicion en el entorno.

6.- Ejecutar en forma inmediata el plan de capacitacion propuesto en este trabajo

de investigacion.
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ANEXO 1

Entrevista.

Entrevista al Presidente de la Asociacion de propietarios de comedores 15 de

Julio

Entrevistado: Sr Francisco Yagual Lazaro

1.- ¢Cual es la finalidad del cargo que desempefia?

El cargo que desempefio dentro de esta asociacién es de Presidente de los
comedores Tipicos 15 de Julio como lo dice en el acuerdo Ministerial me he
mantenido como presidente durante los Gltimos 10 afios por eleccién popular, la
finalidad de ser parte activa dentro de este ntcleo esque debido a mi experiencia y
conocimiento de esta area,los represento judicialmente en eventos Yy reuniones
que realiza el municipio , con las demas asociaciones participo y busco el

beneficio comun de nuestra asociacion.

2.- ¢Qué dificultad Encuentra para llevar a cabo sus funciones?

El principal inconveniente es que no somos atendidos por las autoridades de paso,
tenemos muchas necesidades y no contamos con el apoyo de los organismos

publicos.

3.- ¢ Existe buena relacion entre los miembros de la asociacion?

Si existe buena relacion entre los compafieros, lo Unico que a veces no son
participes de todas las convocatorias, si o hacemos no es para un beneficio

propio si no para la asociacion progrese
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4.- ;Ha participado de algun tipo de formacion o capacitacion?

Si hemos tenido capacitacion anteriormente cuando lo realizaba el PMRC
(Programa de Manejo de Recursos Costeros) y también afios atras cuando lo
realizaba el POP hay todos participabamos los compafieros que podian ir.

5.- ¢Puede Identificar un problema y tomar la decision de resolverlo?

Puedo identificar y resolver los problemas de mi asociacion y resolverlos pero los
principales problemas que enfrentamos son los que necesitamos el apoyo de las
autoridades de turno, nosotros presentamos propuestas pero es la tarea de ellas de

atender nuestras peticiones.

6.- ¢Usted y los demas miembros de su asociacion han tenido cursos de

capacitacion ¢ Cual fue su experiencia relevante?

Las experiencias han sido buena sobre todo la Gltima capacitacién en la que
participamos con algunos de nuestros comparfieros en la misma tuvimos practicas

y nos otorgaron un certificado de participacion.
7.- ¢Cuales fueron los aspectos negativos de esta experiencia?
No existen aspectos negativos.

8.- ¢Estaria UD. y la asociacion dispuesto a recibir un curso de capacitacion

por parte de una Institucion?

De mi parte estaria dispuesto aprender, estoy seguro que como en las encuestas
mis demas compafieros quieren participar, nosotros estariamos presentes cuando
se dé la capacitacion pero que sean en dias en lo que no estemos ocupados por que
también laboramos en las cabafias los fines de semana y feriados, seria
formidable que el horario sealos dias lunes y jueves que estariamos disponibles
los socios.
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Entrevista.

Entrevista ala Vicepresidenta de la Asociacién de propietarios de comedores
15 de Julio

Entrevista: Sra. Juliana Yagual

1.- ¢Cual es la funcion del cargo que desempefa?
Mi principal funcion es de ser la Vicepresidenta de la asociacion, segunda en la
directiva después de Francisco Yagual, en compafiia de él manejamos lo

concerniente a los fines de la asociacion: convocatorias y diversas reuniones que

tenemos con el municipio

2.- ¢ Qué dificultad existen en sus funciones?

Ninguna, a través de la una correcta comunicacion nos manejamos con el

presidente para evitar problemas en el gremio.

3.- ¢ Existe buena relacion entre los miembros de la asociacién?
Si existen buenas relaciones entre todos nuestros comparieros y compafieras a
veces que discutimos en plena asamblea porque no todos estan de acuerdo con las

decisiones que se toman, analizadas volvemos a retomar nuestras buenas

relaciones grupales.

4.- ;Ha participado de algun tipo de formacion o capacitacion?

Si hemos participado en los talleres que dictaban el POP y el PMRC sobre
programas de buenas précticas.
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5.- ¢Puede Identificar un problema y tomar la decision para resolverlo?

Nosotros como asociacion podemos identificar los problemas pero no siempre se
pueden solucionar ya que esto es por parte de los gobiernos seccionales que no
toman atencion sobre necesidades como seguridad y alcantarillado, realizan obras

y muchas veces las dejan inconclusas.

6.- ¢Si Usted y los demas miembros de su asociacion han tenido cursos de

capacitacion ¢ Cual fue su experiencia relevante?

La ultima participacion de capacitacion fue buena,inclusive hubo practicas

muchos comparieros se incorporaron y les otorgaron certificados.

7.- ¢Cuales fueron los aspectos negativos de esta experiencia?

Ninguna, la capacitacion ultima fue dictada por la Universidad Cat6lica de

Guayaquil.

8.- ¢Estaria UD. y la asociacion dispuesto a recibir un curso de capacitacion

por parte de una Institucion?
Si estaria dispuesto y toda la asociacion también aunque algunos digan que ya no

necesitan si es de mucha utilidad para uno mismo en los momentos de temporada

y feriados.
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Entrevista.

Entrevista al Secretario de la Asociacion de propietarios de comedores 15 de

Julio

Entrevista: Sr. Santos Crespin Crespin

1.- ;Qué cargo desempefia en la asociacién?

Soy el secretario de la asociacion mi finalidad es que todo quede por escrito en el

libro de actas de reuniones, y también envio las respectivas convocatorias.

2.- ¢Qué dificultad Encuentra para llevar a cabo sus funciones?

Dificultad ninguna tengo como funcién y con el presidente Francisco y los demas
miembros que se cumplan los puntos acordados en las asambleas anteriores y que

se tome por escrito las resoluciones de estas.

3.- ¢ Existe buena relacion entre los miembros de la asociacion?

Si existe buena relacién entre nuestros compafieros para con la directiva y el resto

de los demas socios.

4.- ;Ha participado de algun tipo de formacion o capacitacion?

Si ahora ultimo hace unos 8 meses que la universidad catélica de Guayaquil
ofrecié curso de buenas practicas en el plantel de Robert Stabile tuvimos

certificados fue buena la acogida.

121



5.- ¢Puede Identificar un problema y tomar la decision de resolverlo?
Si tenemos problemas necesidades propiamente dicho y nos preocupa que los
organismos publicos no hagan caso de nosotros, también muchas veces no hay

compromiso de los comparieros en las convocatorias a veces no todos asisten.

6.- ¢Si Usted y los demas miembros de su asociacion han tenido cursos de

capacitacion ¢ Cual fue su experiencia relevante?

Como lo dije en la anterior respuesta fue buena la acogida tuvimos practicas hubo

certificados firmados por la misma universidad.

7.- ¢Cuales fueron los aspectos negativos de esta experiencia?

No hubo experiencia negativa Unico los compafieros que no estuvieron todos tal

vez por falta de tiempo pero llegamos al final pocos.

8.- ¢Estaria UD. y la asociacion dispuesto a recibir un curso de capacitacion

por parte de una Institucion?
Por supuesto ahora que menciona si necesitamos capacitacién sobre todo nos

gustaria como optimizar la atencion al cliente , es lo que mas necesitamos para

dar un mejor servicio a los turistas que vienen de otros puntos del pais.
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Entrevista.

Entrevista al Tesorero de la Asociacion de propietarios de comedores 15 de

Julio

Entrevistado: Sr Nelly Cruz Orrala

1.- ¢Cual es el cargo que desempefia?

Soy el tesorero de la asociacion de comedores de 15 de Julio.

2.- ¢Qué dificultad Encuentra para llevar a cabo sus funciones?

Ninguna nosotros en la asociacion trabajamos por igual con un solo objetivo en

comun, el bienestar de todos los socios.

3.- ¢ Existe buena relacion entre los miembros de la asociacion?

Si tenemos buena relacion entre todos los socios especialmente entre nosotros la

directiva.

4.- ;Ha participado de algun tipo de formacion o capacitacion?

Si hemos tenido capacitacion yo y algunos comparfieros nos dieron certificados
por haber participado en una capacitacion que se dio ahora ultimo ya meses en el
colegio que queda por la empresa eléctrica el Robert por parte de la Ciudad de

Guayaquil.
5.- ¢Puede Identificar un problema y tomar la decision de resolverlo?

Problemas existen varios, pero el mayor de ellos le concierne a la entidad
Municipal.
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6.- ¢Si Usted y los demés miembros de su asociacion han tenido cursos de

capacitacion ¢ Cual fue su experiencia relevante?

La capacitacion que tuvimos con la Universidad ahora con la Universidad fue de
mucha acogida y positivismo para mi y algunos compafieros espero que vuelva a
repetirse.

7.- ¢Cuales fueron los aspectos negativos de esta experiencia?

Ninguno, al contrario resulto interesante por los temas que se dieron a conocer.

8.- ¢Estaria UD. y la asociacion dispuesto a recibir un curso de capacitacion

por parte de una institucion?
Yo y todos los miembros de mi negocio encantados, creo que todos deberiamos

participarya que se presenta esta oportunidad, nosotros lo mencionaremos en las

préximas reuniones que asistamos.
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA-ELENA
CAMPUS - PLAYAS

DETERMINAR LAS NECESIDADES DE LA CAPACITACION DE
ASOCIACION DE PROPIETARIOS DE COMEDORES 15 DE JULIO.
LUGAR: NO:
ENCUESTADOR:

FECHA:

¢LE INTERESA UNA FORMACION TECNICA PARA USTED Y LOS
MIEMBROS DE SU ASOCIACION?

A. Sl ( )

B. NO ()

LA

¢APOYARIA A LOS MIEMBROS DE SU ASOCIACION A ACTUALIZAR

SUS CONOCIMIENTOS PARA LA IMAGEN DE SU NEGOCIQO?

A S| ()
B. NO ()
LEA CADA UNA DE LAS OPCIONES Y MARQUE SEGUN
CORRESPONDA.

1.- (HA PARTICIPADO EN ALGUN CURSO DE CAPACITACION EN EL
ULTIMO ANO?

A. NUNCA

B. OCACIONALMENTE
C. FRECUENTEMENTE
D. SIEMPRE

N AN N /N
N N N NS
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2.- ;NECESITA UD.CAPACITACON Y MAYOR FORMACION PARA EL
DESARROLLO DE SU NEGOCIO?

A S| ()

B. NO ()

3.- (EN QUE AREAS NECESITA CAPACITACION O CUALES NECESITA
REFORZAR?

A. PUBLICIDAD

B. GASTRONOMIA

C. ADMINISTRACION

D.- ATENCION AL CLIENTE

L T e N
N N N NS

4.- ;HA IDENTIFICADO LAS NECESIDADES DE SUS CLIENTES?
A Sl ()
B. NO ()

5.- ;ESCUCHA DE SUS CLIENTES Y ACEPTA SUGERENCIAS PARA
OPTIMIZAR SU NEGOCIO?

A. Sl ( )

B. NO ()

6.- ;COMO CONSIDERA USTED EL DESEMPENO DE SU SERVICIO EN
SU NEGOCIO?
A. MUY BUENO
B. BUENO

C. REGULAR

D. MALO

L T e N
N N N NS

7.- (CUAL ES EL MARGEN DE GANANCIAS DENTRO DE SU NEGOCIO?
A-ALTA ()
B.- MEDIA ()
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C.- BAJA ( )

8.- (CONSIDERA USTED QUE NECESITA DE CAPACITACION PARAEL
DESEMPENO DEL SERVICIO DE SUS VENTAS?

A. Sl ()
B. NO ()
C. TAL VEZ ( )

9.- .COMO CONSIDERA UD A LA COMPETENCIA DENTRODE SU
ENTORNO?

A. ALTA ()
B. MEDIA ( )
C. BAJA ()

10.- ¢ TE HAN IMPARTIDO CURSOS DE CAPACITACION RELEVANTES E
IMPORTANTES EN TUS AREAS DE TRABAJO?

A. NUNCA ()
B. OCACIONALMENTE ( )
C. FRECUENTEMENTE ( )
D. SIEMPRE ()

11.- (EXISTEN DIAS ESPECIALES PARA UN CURSO DE CAPACITACION
QUE SE AJUSTE A TU HORARIO DE TRABAJO?

A. Sl ()
B. NO ()
¢Qué DIAS?

Gracias
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ANEXO 3

ASOCIACION DE PROPIETARIOS DE COMEDORES “15 DE JULIO”

ESTATUTOS

CAPITULO |
DENOMINACION Y DOMICILIO

ART. 1.- Con domicilio en el Canton Playas, Provincia del Guayas, se constituye
la Asociacion de Propietarios de Comedores “15 de Julio” como una Corporacién
de derecho Privado regulada por disposiciones del titulo XXIX libro primero del
cadigo civil.

CAPITULO II
CONSTITUCION Y DURACION

ART. 2.- La Asociacion de Propietarios de Comedores “15 de Julio” Constituido
por comerciantes que viven en el Cantén Playas, que participen en la Asamblea
General Constitutiva y suscriban el acta correspondiente, asi mismo los que
desearen participar voluntariamente en las actividades de la Asociacion y se

Asocien al mismo posteriormente.

ART. 3.- Su duracién sera indefinida pero se disolvera y liquidara por voluntad
mayoritaria de sus socios expresados en Asamblea General o por mandato legal.

CAPITULO Il
OBJETIVOS Y FINES

ART. 4.- Los objetivos y fines de la Asociacién de Propietarios de Comedores
“15 de Julio” son los siguientes:
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9)
h)

i)

),
K)

a)

Constituye legalmente y ser reconocidos a nivel local y nacional.

Capacitar y fortalecer institucionalmente.

Lograr una adecuada comercializacion de los alimentos.

Mejorar la calidad de vida de los asociados.

Coordinar acciones y promover acuerdos entre autoridades, usuarios y
organizaciones afines a la actividad turistica.

Respetar las reglas y los reglamentos como la de los presentes estatutos
Respetar las vedas de camaron, langosta, cangrejos.

Organizar taller o actividades de capacitacion para adquirir técnicas de
higiene y salud para la preparacion de alimentos.

Mejorar la infraestructura acorde al desarrollo turistico

Usar y proteger los recursos naturales.

Contribuir al desarrollo turistico de Playas.

ART. 5.- La Asociacion de Propietarios de Comedores “15 de Julio”. Para lograr
todos los objetivos determinados en el Art. 4 del presente Estatuto se cogera a
todos los medios legales permitidos por la Constitucion y leyes vigentes de la
Republica del Ecuador.

ART. 6.- La Asociacion de Propietarios de Comedores “15 de Julio”, no podra

intervenir en actos politicos, raciales, laborales, sindicatos ni religiosos.

CAPITULO IV
DE LOS SOCIOS

ART 7.- Son socios de la Asociacion de Propietarios de Comedores “15 de Julio”.

Las personas mayores de 18 afios edad que vivan y laboren en el sector y
que hayan suscrito el acta de constitucién de la Asociacion de Propietarios
de Comedores “15 de Julio”.
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b)

Las personas mayores de 18 afios de edad que viven en la comunidad y
que con posterioridad a la constitucién solicitaren por escrito el deseo de
pertenecer a la Asociacion de Propietarios de Comedores “15 de Julio.”

ART. 8.- Son deberes de los socios.

a)

b)

9)

h)

),

K)

Cumplir 'y hacer cumplir el presente Estatuto y demas resoluciones
determinadas por la Asamblea General del Directorio.

Coadyuvar en forma efectiva para el cumplimiento de los objetivos y fines
de la Asociacion

Asistir a las asambleas Generales Ordinarias y extraordinarias que fueren
convocados por el directorio.

Cumplir con las comisiones que les encomendaren

Pagar completamente las cuotas ordinarias y extraordinarias dispuestas por
la Asamblea Genera.

Guardar respeto y consideracion entre los socios de la Asociacion de
Propietarios de Comedores “15 de Julio”.

Participar en forma directa en todos los actos sociales, culturales,
deportivos y otros, que la Asociacién de Propietarios de Comedores
Tipicos realice.

Presentar a consideracion del directorio o de la Asamblea General todo
tipo de proyectos que permita el cumplimiento de los objetivos y
finalidades de la Asociacion de Propietarios de Comedores “15 de Julio”.
Defender con lealtad a la organizacién asi como la unidad de los socios.
Guardar absoluto reserva de los estatutos tratados dentro de la Asamblea
general, para no perjudicar los interese de la Asociacion.

Los demas que determinen el estatuto y el reglamento Interno.

ART. 9.- Son derecho de los socios:

a)

Tener voz y voto en todas las Asambleas, asi como de elegir y ser elegidos
y ser elegidos para cualquier cargo Directivo o Comision de la Asociacion.
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b) Solicitar a los socios de la Directiva cualquier informacidn que considere
conveniente sobre los asuntos relacionados con la marcha administrativa y
financiera de la Asociacion.

c) Denunciar ante la Asamblea General o Directorio los hechos graves que
atentan contra la buena marcha de la Asociacion.

d) Gozar de todos los beneficios que establezca en provecho e sus socios

e) Las demas que determine el Estatuto y Reglamento interno.

ART. 10.- La calidad de socios se pierde por:
a) Retiro Voluntario
b) Cuando deje de realizar la actividad para la cual se cre6 la asociacion
c) Muerte
d) Resolucion de Asamblea General, conforme a los casos establecidos en el
articulo 12.

ART. 11.- El ingreso y salida de uno o méas socios por cualquier circunstancia
debe ser comunicado a la subsecretaria del litoral para su registro previa

resolucion.

ART. 12.- El socio que no cumplieren las disposiciones del presente Estatuto o a
las resoluciones de los érganos directivos se haran acreedores segun la gravedad
de la falta a las siguientes sanciones:

a) Amonestacion verbal

b) Amonestacion Escrita

c) Multa

d) Suspensién temporal

e) Expulsion

ART. 13.- El socio puede ser amonestado en forma verbal o escrita verbal o
escrita por el directorio a la Asamblea General cuando no concurran a las sesiones

que han sido convocadas previamente, y no justifiquen su inasistencia.

131



ART. 14.- El socio puede ser sancionado con multa cuando injustificadamente ha

dejado de asistir a dos sesiones que previamente ha sido convocada.

ART. 15.- El socio puede ser suspendido temporalmente cuando reincidan en las
infracciones de los Art. 13 y 14 o que no se encuentren al dia de sus obligaciones
contemplados en el Estatuto o Reglamento Interno.

ART. 16.- El socio puede ser expulsado por resolucién de Asamblea General de

acuerdo a los siguientes casos:

a) Por fraude o desfalco cometido por la Asociacion sin perjuicio de la accion
penal correspondiente.

b) Por reincidencia en escandalo, agresion o falla grave a sus compaferos
dentro del seno de la Asociacion.

c) Cuando por sentencia ejecutoria dictada por los tribunales penales de la
Republica del ecuador el socio haya sido condenado a pena preventiva de
su libertad.

ART. 17.- Para que la Expulsion surta efecto legal serd necesario abrir un
expediente en el que consten todas las agravantes y del mismo modo todas las
atenuantes que pudieran presentar el o los implicados, en todo caso, esta sancion
no podra ejecutarse sin haberse dado la oportunidad a la defensa de el o los

implicados que figuran como socios.

ART. 18.- Toda sancién sera susceptible de apelacion ante la asamblea general la
misma que en Ultima instancia sera la que ratifique o rectifique la sancion, para
ello se requiere de un dictamen legal por parte del Directorio y adoptada por lo
menos de las dos terceras partes de sus socios.

ART. 19.- El socio afectado podréa apelar la resolucion que le afectaren en caso de
ser absuelto recobrara sus derechos.
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ART. 20.- Se consideran infracciones del Directorio:

a)

b)

c)
d)

Desarrollar actividades dentro y fuera de la Institucion que afecte el
prestigio de ella.

Infringir el estatuto y el reglamento interno vigente.

Negligencia en el cumplimiento de sus funciones.

Inasistencia sin justificacion a Asamblea Ordinaria y Extraordinaria que le

fueren convocadas.

ART. 21.- se consideran infracciones de los socios:

a)
b)
c)
d)

e)
f)

9)

Infringir el estatuto y el reglamento.

Irrespeto a los miembros del Directorio de la Asociacion

Negligencia o deficiencia en el cumplimiento de sus deberes.

Desarrollar dentro y fuera de la Asociacion actividades que afecten el
prestigio de él.

Incumplimiento a las resoluciones del directorio.

Usar el nombre de la Asociacion para fines ajenas a los objetivos que
persigue la asociacion.

Las demés que contemplen el Estatuto y el reglamento

CAPITULO VI
ORGANIZACION Y ADMINISTRACION

ART. 22.- La direcciobn Administrativa y de vigilancia estard a cargo de los

siguientes Organos Administrativos:

a)
b)
c)

La Asamblea General
El Directorio
Las Comisiones Especiales que se designaren si el caso lo amerita.

De La Asamblea General.

ART. 23.- La Asamblea Generales la méxima autoridad de la Asociacion de

Propietarios de Comedores “15 de Julio- y la integran todos los socios en goce de
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sus derechos y sus decisiones seran tomadas por mayoria de votos, y estard

precedida por el Presidente quien tendré voto.

ART. 24.- La Asamblea General serd Ordinario y Extraordinario. Las asambleas
Ordinarias se efectuaran cada 30 dias (Una vez al mes) y las Asambleas
Extraordinarias se efectuaran cada vez que el caso lo requiera a criterio del
Presidente, a pedido del Directorio o del 25% mas uno de sus socios la misma que
sera convocada con 18 horas de anticipacion, puntualizandose los puntos a tratarse

en dicha sesion.

ART. 25.-Las Asambleas Ordinarias y Extraordinarias seran presididas por el
Presidente o quien haga sus veces y con el Secretario, firmaran las actas

correspondientes como también los documentos emanados por esta.

ART. 26.- En la citacion que se haga para la Asamblea General Ordinaria ademas
de sefialar el orden del dia, la hora, el lugar y la fecha de reunién se debera indicar
que de no haber el quérum para la hora sefialada, los socios que daran citados para
una segunda vez una hora después de la primera citacion realizandose la misma

con el nimero de socios que haya concurrido.

ART. 27.- Las resoluciones acordadas en Asamblea General Ordinaria y
Extraordinarias, asi como los del Directorio deberan ser acatadas por todos sus

socios.

ART. 28.- Son atribuciones de la Asamblea:

a) Elegir cada afo el directorio

b) Aprobar todos los proyectos relacionados con las actividades de la
Asociacion.

c) Autorizar la adquisicion y gravamen de los bienes de la Asociacion de

Propietarios de Comedores “15 de Julio”.
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d) Determinar las cuotas de ingreso Ordinarias y Extraordinarias que se
estimen convenientes.

e) Resolver sobre las reformas que se quieren hacer al estatuto y someterlo a
la aprobacion legal al ministerio de bienestar social.

f) Interpretar en primera y Ultima instancia el Estatuto y reglamento internos
en caso de duda.

g) Resolver cualquier asunto que afecte a la Asociacion y que no sea
competencia de otro organismo o autoridad de acuerdo a la ley y al
Estatuto.

h) Tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de los fines de la
asociacion.

i) Aprobar el ingreso de los socios

j) Realizar o verificar la expulsion de un socio o socios que resultaren
culpables de malversacion de fondos u otro acto que implique tomar la
decision d expulsion.

k) Llenar las vacantes del Directorio en caso que faltare uno o mas socios.

I) Cumplir con todas las demas actividades que permita a la Asociacion de
Propietarios de Comedores “15 de Julio” el cumplimiento de sus objetivos

y fines, siempre que no violen disposiciones legales.

Del Directorio.

ART. 29.- El Directorio de la Asociacion de Propietarios de Comedores “15 de
Julio” estard conformado por los siguientes socios: Un presidente, un
Vicepresidente, Un secretario, un Tesorero, tres vocales principales.

ART. 30.- El Directorio de la Asociacion durara un afio en sus funciones
pudiendo reelegidos sus socios total o parcialmente para un nuevo periodo

terminado el cual debera transcurrir un afio para una nueva eleccion.

ART. 31.- El Directorio sesionara por lo menos una vez cada 15 dias y sus

resoluciones seran tomadas por mayoria de votos dirimente. Las sesiones seran
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convocadas por el Presidente o quien haga las veces y por el secretario, las

mismas que deberan ser convocadas con 48 horas de anticipacion.

ART. 32.- Los miembros del Directorio no tendran parentesco entre si
comprendido hasta el 4to. Grado de consanguinidad y 2do. Grado de afinidad.

ART. 33.- Lo dirigentes de la asociacion que cumplan funciones ingentes a su
calidad a los socios que cumplan comisiones de la organizacion, no gozaran de
remuneraciones alguna, ni estaran amparadas por el codigo de trabajo ni ley de

seguro social.

ART. 34.- Son atribuciones de la Directiva.

a) Cumplir y hacer cumplir el Estatuto, el reglamento Interno.

b) Organizar la Administracion de la Asociacion.

c) Elaborar el plan de trabajo y el presupuesto sobre las actividades a cumplir
en el periodo de su administracion y ponerle a consideracion en Asamblea
General para su aprobacion.

d) Estudiar y formular los proyectos de informes del Estatuto y reglamentos
conforme a las necesidades de la Asociacion de Propietarios de
Comedores *“15 de Julio”.

e) Fiscalizar los fondos e inversiones de los empleados de la Asociacion que
manejen fondos para asuntos administrativos.

f) Integrar las comisiones que estimen convenientes para cumplir con los
objetivos de la Asociacion.

g) Presentar el informe de la Asociacion sobre las labores desempefiadas cada
dos meses en Asamblea General por medio del Presidente.

h) Ejercer las demas atribuciones que sefiale el Estatuto.

ART. 35.- Los miembros del Directorio cesaran en sus funciones y sus cargos
podran ser declarados vacantes por la Asamblea General en los siguientes casos.
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d)

Cuando legalmente sean reemplazados por eleccién popular y posesion de
los nuevos dignatarios para el periodo el cual fueron elegidos.

Sera declarado vacante el cargo cuando el socio sin causa justificada
faltare en tres sesiones alternas y dos sesiones consecutivas.

Por manifestar inoperancia para el cargo cuando el socio sin causa
justificada faltare en tres sesiones alternas y dos sesiones consecutivas.

Por deslealtad reiterada al trabajo que ejecutare la Directiva y por

indisciplina.

Del Presidente.

ART. 36.- Son obligaciones del Presidente:

a)
b)

c)
d)

9)

h)

El presidente es el representante judicial y extrajudicial de la Asociacion y
por lo tanto respondera de la buena marcha de la Organizacion.

Presidir las reuniones y demas actos sociales de la Asociacion.

Convocar a sesiones de Asamblea General y del Directorio.

Vigilar el cumplimiento del Estatuto y Reglamento acorde a la ley, asi
como hacer cumplir las resoluciones de la Asamblea General y del
Directorio.

Presentar el informe general para la aprobacion del Directorio y de la
Asamblea General, lo mismo que el estado financiero y balance
econémico conjuntamente con el tesorero.

Firmar conjuntamente con el secretario las notas de Asamblea ordinaria,
Extraordinarias y del Directorio.

Vigilar se haga efectiva las sanciones que establezcan el Estatuto y el
Reglamento.

Ejercer las demas atribuciones que sefiale el Estatuto y el Reglamento.

De los Vocales.

ART. 40.- Los vocales principales seran los integrantes natos de las diversas

comisiones de conformidad con las necesidades de la organizacion se crearan.

Por otra parte deberan reemplazar al presidente en caso de no poderle el
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vicepresidente, y asi sucesivamente de acuerdo al orden de eleccion de dignidades

del Directorio.

CAPITULO VII
DEL PATRIMONIO.

ART. 41.- El patrimonio de la Asociacion estara constituido por sus bienes y

fondos.

ART. 42.- Son bienes de la Asociacion.
a) Las cuotas ordinarias y extraordinarias de los socios.
b) Los legados y donaciones que reciba de personas e instituciones publicas y

privadas, previo beneficio de inventario.

ART. 43.- Son fondos de la Asociacion:
a) Los bienes que obtenga por la legalizacion de diversas actividades acordes
con su naturaleza.
b) Las contribuciones de los socios por concepto de cuotas, multas y
donaciones.
c) Cualquier otro recurso que le corresponda o pueda crearse a su favor

directa o indirectamente, previo beneficio de inventario.

CAPITULO VIII
DE LAS ELECCIONES.
ART. 44.- Faltando cuatro semanas como minimo para cumplir el periodo de la
Directiva saliente, el Presidente convocara a una Asamblea General para elegir el

Tribunal Electoral.

ART. 45.- Las elecciones seran convocadas por el Tribunal Electoral.

ART.46.- El Tribunal Electoral lo conformaran cuatro socios con voz y voto.
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ART. 47.- El Tribunal Electoral en su primera sesién elegira entre sus socios que

la integren el presidente y Secretario del mismo.

ART. 48.- El reglamento de elecciones deber ser elaborado por los miembros del
Tribunal Electoral y dado a conocer a los socios por lo menos con ocho dias de

anticipacion.

CAPITULO IX
DISPOSICIONES GENERALES

ART. 49.- El presente Estatuto se pondra en vigencia y se aplicara sus
disposiciones luego de que sea aprobado por el Ministerio de Bienestar Social.

ART. 50.- Cualquier reforma al presente Estatuto podra hacerlo la Asamblea
General después de un afio de su aprobacion legal.

ART. 51.- El Reglamento Interno para su aplicacion debe ser aprobado por la
Asamblea General de Socios y registrado en la Subsecretaria del Litoral para

resolucion.

CAPITULO X

DISOLUCION Y LIQUIDACION
ART. 52.- La Asociacion de Propietarios de Comedores “15 de Julio”, del
Canton Playas, Provincia del Guayas se disolvera cuando deje de cumplir con las
finalidades para las que se constituyd, por resolucién mayoritaria de sus socios
expresada en Asamblea General, efectuada en tres fechas diferentes por bajar sus
socios a un numero menor del 50% y de acuerdo a las disposiciones de la ley
vigente en la Republica del Ecuador; una vez disuelta los bienes de la Asociacion
de Propietarios de Comedores “15 de Julio” pasaran donde termine la Gltima
Asamblea.
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LISTA DE SOCIOS FUNDADORES

NOMBRES

Avila Marina Esther

Banchon Yagual Virginia Dely
Bohdrquez Yagual Primitiva M.
Carranza delgado Washington V.
Crespin Crespin Alberta Dionisia
Crespin Crespin Daniel Bolivar
Crespin CrespinEfigenia

Crespin Crespin Eusebio Fausto
Crespin Crespin Paulina

Crespin Crespin Santos Macario
Crespin Flores Colombia G.
Crespin Flores Justina Lidia
Crespin Flores Patricia Elizabeth
Crespin Mejia Petra Benita
Crespin vera Virgilio Martin
Yagual Maria Concepcién
Crespin Yagual Virginia

Cruz Barrera Félix Aurelio

Cruz Flores José Doroico

Cruz Orrala Nelly Carmito

Del Pezo Rodriguez Elvira Luz
Escalante Yagual Jacinta M.
Escalante Yagual Rita Fanny
Flores Gutiérrez Tomas K.
Flores Yagual Matilde

Garcia Sicouret Carmen Mercedes
Garcia Yagual Angela Nieve.
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ANEXO 4

FOTOGRAFIAS

Entrevista Con EIl Presidente De La Asociacion

Foto #2
Foto #1

u-uullﬂ f'ﬁ'll””“

Fuente: Trabajo de Investigacion

Elaborado por: Gabriel Bohérquez

Entrevista con el Secretario de la Asociacion

Foto #3 Foto #4

Fuente: Trabajo de Investigacion

Elaborado por: Gabriel Bohérquez
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Entrevista con laVicepresidentade la Asociacién

Foto #5

Fuente: Trabajo de Investigacion

Elaborado por: Gabriel Bohérquez

Foto #6 Algunos Comedores o cabafias de la Asociacion

Foto #7

Fuente: Trabajo de Investigacion

Elaborado por: Gabriel Bohérquez
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