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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar las necesidades de capacitacion mas
representativas que tiene la compafiia International Aviation Security Group bajo un enfoque de
la psicologia humanista. Para ello se aplicé una metodologia cualitativa de caracter hermenéutico,
la cual se logro desarrollar a través de la estrategia de recoleccidn de informacion, entrevista
semiestructurada, que se aplico a tres colaboradores de la compafiia de los niveles operativo,
tactico y estratégico. Con la informacién obtenida se realizé un analisis de discurso, proceso que
permitio evidenciar aspectos como similitudes, diferencias, coherencia, frecuencia, seméantica e
ideologia de lo expuesto por los participantes, lo cual permitid identificar cinco necesidades
correspondientes a cada nivel de la organizacion, estas son liderazgo, comunicacion asertiva,
sentido de pertenencia, trabajo en equipo y resolucion de conflictos. Al igual se logré reconocer
aspectos relacionados con la locacién y la metodologia del formador a tener en cuenta si la
organizacion toma la decision a futuro de disefiar e implementar un proceso de capacitacién con

enfoque humanista.
Palabras Claves: necesidades, capacitacion, enfoque, humanista, decision.

ABSTRACT

This research aims to identify the most representative training needs that has the International
Aviation Security Group Company with a focus on humanistic psychology. For this, a qualitative
methodology was applied hermeneutical character, which was achieved through the development
of information collection strategy, semi-structured interview, which three company’s employees
of operational, tactical and strategic levels was applied. With the information obtained discourse
analysis, process that allowed highlight aspects such similarities, differences, consistency,
frequency, semantic and ideology of the comments made by the participants, which allowed the
identification of five requirements for each level of the organization is made, these They are
leadership, assertive communication, sense of belonging, teamwork and conflict resolution. As it
was possible to recognize aspects of location and methodology of the trainer to consider whether
the organization makes the decision to future design and implement a training process with

humanistic approach.

Keywords: needs, training, approach, humanist, decision.
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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion se encuentra orientado hacia la identificacion de las
necesidades mas representativas de capacitacion bajo un enfoque de la psicologia humanista en la
compaiiia International Aviation Security Group 1.A.S.G Ltda., organizacién multilatina con
presencia en los paises de Colombia y Per(, su razén social esta enfocada en la prestacion de
servicios especializados de seguridad en el campo de la industria aérea; con mas de 10 afios de
protagonismo en temas de inspeccion aeroportuaria 1.A.S.G se ha consolidado como una
compafiia lider en la gestion de estdndares de proteccion y seguridad a pasajeros que diariamente

acuden a servicios de transporte aéreo como medio de movilizacion y logistica de mercancia.

El punto de partida de la presente investigacion es la ausencia de la identificacion de
necesidades de capacitacion enfocado en procesos de desarrollo humano bajo un modelo
humanista al interior de la organizacion, dado que actualmente la compafiia prioriza en los
colaboradores de los diferentes niveles, tanto operativo como tactico y estratégico, el desarrollo
de programas de formacidn técnica para la ejecucion de las funciones y el cumplimiento de los
requerimientos legales. Por tal motivo es necesario reconocer cuales son las necesidades, que al
ser identificadas permitiria potencializar aspectos como: actitudes, habilidades, percepciones,
motivaciones y habitos enfocados al crecimiento de una cultura organizacional caracterizada por

un ambiente de bienestar y productividad.

Sin embargo, para iniciar con la construccién de un proceso de capacitacion bajo un
enfoque humanista una de las fases mas representativas es la identificacion de los aspectos con
mayor nivel de prioridad a tomar como directriz en la estructuracion del proceso de capacitacion.
Este proyecto investigativo establece como una de las prioridades el reconocimiento de los
procedimientos, considerados como necesidades, a intervenir en la estructuraciéon de un programa
de capacitacion caracterizado por la incorporacién de constructos conceptuales y metodolégicos
propios de la disciplina de la psicologia y especificamente del modelo humanista. Es necesario
resaltar que toda decision o propuesta de cambio que se genere al interior de una organizacion
debe incorporar un proceso de diagnostico que permita reconocer claramente la brecha existente
entre la situacion actual de la compafiia y la vision ideal de la misma frente al proceso a
intervenir o implementar; es por esta razén que se hace prioritario establecer cual es el

componente tematico al que estara orientado el proceso de capacitacion al interior de la



NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 9

compafiia; el anterior desafio es el que motiva el desarrollo del presente proyecto de
investigacion dado que el ser humano, desde un enfoque humanista, se percibe como un ser
caracterizado por incorporar un sin namero de talentos susceptibles de desarrollarse a traves de la
introspeccion, aprendizaje continuo y canalizacion de las oportunidades que brinda el entorno;
todos estos aspectos enmarcados en un contexto organizacional se traducen en altos niveles de

satisfaccion que se reflejaran en los informes financieros de la compafiia.

La presente investigacion es de tipo cualitativo con caracter hermenéutico utilizando una
técnica de andlisis de discurso, permitiendo realizar una identificacion e interpretacion de las
similitudes, diferencias, la frecuencia, los significados (analisis semantico), coherencia e ideas
centrales de los participantes. Como estrategia de recoleccion de informacion se implementé una
entrevista semiestructurada con un criterio de seleccién de muestra no probabilistica de tres
participantes, los cuales se encuentran en los niveles tactico, estratégico y operativo, quienes

fueron seleccionados por su conocimiento, experiencia y permanencia en la compafiia.

A través del andlisis de los discursos y creencias identificadas por medio de la estrategia
de recoleccion de informacion anteriormente descrita, se logro reconocer la presencia de
elementos que comprometian una sinergia entre las respuestas brindadas por cada uno de los
participantes de la presente investigacion, en donde se identifico que existen aspectos como
comunicacion asertiva y el empoderamiento de un rol de liderazgo que se ubican como una
necesidad que enmarca a nivel holistico los niveles que conforman la organizacion, frente a este
aspecto es interesante identificar como las opiniones de cada uno de los participantes son diversas
a nivel semantico pero apuntan a un mismo concepto. Por otro lado, se identifican necesidades
gue son segmentadas y reconocidas como preminentes segun el nivel de la organizacion —
operativo, tactico y estratégico — por ejemplo, el proceso de trabajo en equipo resalta a nivel
operativo, mientras que la adquisicion de un modelo de resolucién de conflictos caracteriza las
afirmaciones del participante del nivel tactico. Lo anterior es solamente una pequefia parte de los
grandes hallazgos que este proyecto investigativo logré evidenciar; a lo largo del presente
documento se presentaran los antecedentes investigativos relacionados con el proposito de este
proyecto, teorias asociadas al enfoque humanista, descripcion de la metodologia utilizada y

resultados obtenidos en el desarrollo de la presente investigacion.
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Justificacion

La presente investigacion tiene como objetivo identificar las principales necesidades que
requieren de la estructuracion de un plan de capacitacion en la organizacion International
Auviation Security Group Ltda., que de ahora en adelante se nominard como I.A.S.G. Es de vital
importancia que una compariia contemporanea establezca desde sus directrices estratégicas la
incorporacion de un plan de capacitacion que brinde soluciones a las necesidades de nivel
cognitivo, actitudinal y comportamental que facilite el cumplimiento de la mision institucional.
La etapa inicial para lograr este objetivo es el disefio y ejecucion de la fase de diagnostico que
permite identificar claramente las necesidades y estructurar una jerarquizacion de las mismas,
garantizando la construccion de un plan de capacitacion efectivo que dé respuesta a las

necesidades identificadas con anticipacion.

Por esta razon, en el presente estudio se tomaran como referentes investigaciones que
describen previas experiencias en el disefio de protocolos de formacion enfocados en
fortalecimiento de habilidades directamente relacionadas con el desarrollo humano en un
contexto empresarial y que involucran la correlacion de la cultura organizacional con las
caracteristicas metodoldgicas del proceso de aprendizaje a desarrollar. Igualmente se analizan
estudios pertinentes en relacion a teorias de estrategias efectivas de aprendizaje y su relacion con
el modelamiento de conductas, proyectando alternativas vivenciales, por ejemplo juego de roles
percibidos como estrategias que garantizan un proceso de retencion de informacién con mayor
nivel de efectividad y que se adapta perfectamente al paradigma de aprendizaje significativo
como una estrategia exitosa en la incorporacién de nuevos conocimientos, reformulacion de
esguemas cognoscitivos y ejecucion exitosa de una labor especifica. Por lo tanto, se busca
recopilar las caracteristicas mas relevantes y significativas aplicadas a organizaciones con
heterogeneidad de razén social que permita encontrar los métodos mas actualizados en procesos
de reclutamiento y analisis de informacion enfocados en la construccion de procesos de

instruccion claros y medibles.

Con el objetivo de brindar una aproximacion lo mas integral posible de la importancia de
identificar las necesidades criticas para lograr construir un plan de capacitacion adaptado a la

compafiia anteriormente nominada, es necesario realizar una corta pero importante
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contextualizacion de los aspectos méas representativos que pueden brindar una percepcion al

lector del documento sobre las principales caracteristicas de la cultura organizacional.

International Aviation Security Group I.A.S.G es una organizacion multilatina con
presencia en los paises de Colombia y Peru, su razon social esta enfocada en la prestacion de
servicios especializados de seguridad en el campo de la industria aérea; con més de 10 afios de
protagonismo en temas de inspeccion aeroportuaria 1.A.S.G se ha consolidado como una
compafiia lider en la gestion de estandares de proteccion y seguridad a pasajeros que diariamente

acuden a servicios de transporte aéreo como medio de movilizacion y logistica de mercancia.

La ejecucion de todos estos procedimientos requiere de la estrecha correlacion y armonia
entre procesos claramente establecidos y la presencia de un equipo humano altamente capacitado
y con habilidades en procesos de toma de decisiones moralmente correctas frente a situaciones
socialmente demandantes. Es asi como esta compafiia garantiza a las aerolineas cliente como
Avianca, Continental, Tame, entre otras, la articulacion entre efectividad y eficiencia en la
ejecucion de la mision organizacional, estructurando lineamientos de verificacion de equipaje y

aeronaves que garanticen la proteccién y satisfaccion del pasajero.

Teniendo en cuenta el area de influencia y gestion de la organizacion anteriormente
descrita y los efectos que la toma de decisiones de los integrantes de la compafiia genera en la
sociedad es indispensable la consolidacion de un proceso encaminado a fortalecer caracteristicas
intrapersonales que esté enfocado al cumplimiento integral del objetivo organizacional. El logro
de este parametro es de vital importancia en la proyeccion organizacional hacia el cumplimiento
de la vision, pero es necesario describir cual es el marco procedimental que actualmente
caracteriza a la organizacion en tematicas de capacitacion e incorporacion del modelo de
desarrollo humano en los mapas de proceso, al igual que lograr analizar el paradigma de
inversion vs capacitacion, dado que como menciona Chruden y Sherman en su libro
Administracion de Personal es importante darle continuidad a los programas de capacitacion,
analizando la variabilidad presupuestal por que se desarrolla en ese proceso, dado que en un
analisis de pérdidas y ganancias lo mejor es invertir en aprendizaje organizacional que contar con

empleados con bajo nivel de efectividad y competitividad. (Chruden & Sherman, 1977)

En relacion al tema de entrenamiento, dado que asi lo nomina la organizacion, 1.A.S.G

tiene establecido un plan de instruccién especializado en planes de seguridad aeroportuaria, es de
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resaltar que este tipo de espacios formativos estan enfocados en el modelamiento de pardmetros
exclusivamente técnicos, que garantizan el cumplimiento de los requerimientos criticos de cada
cargo, por ejemplo entre las tematicas desarrolladas se encuentran aspectos conceptuales
relacionados con sistemas de identificacion, requisas de personal operativo de asistencia en tierra
y los objetos requeridos para esta labor, custodia de areas restringidas, control de equipaje,
deteccion de explosivos, perfilamiento de pasajeros y documentacion; este tipo de entrenamiento
se encuentra regulado por la Aeronautica Civil segtin el RAC-17%. Es claro que el proceso
anteriormente descrito se enfoca en las caracteristicas procedimentales y no abarca tematicas
relacionadas con el desarrollo de las personas al igual que de los esquemas éticos, haciendo
evidente la necesidad de establecer lineamientos que permitan identificar cuales son los
requerimientos criticos a nivel de desarrollo organizacional, no solamente abordando aspectos

técnicos, sino abordando el paradigma de la multidimensionalidad del ser humano.

Méndez, J. en el afio 2011 realiza un andlisis historico frente a la evolucién del proceso de
aprendizaje al interior de una organizacion, autor que se enfoco en el analisis del tema de
capacitacion laboral tomando como referencia las ultimas seis décadas. A través de la
fundamentacion tedrica en los campos de la psicologia, economia y administracion logré
observar transiciones importantes frente a la interpretacion del proceso de capacitacion
originados por los cambios politicos, econémicos y sociales de cada década y que lograron
evolucionar a través del tiempo, identificandose re significaciones desde la época de los noventa
debido a las exigencias de los mercados y competitividad empresarial, generando interaccién
entre empleadores y trabajadores mediante el entrenamiento asertivo de estos ultimos. La
capacitacion toma un papel importante desde el siglo XXI, este proceso inicia siendo aplicado en
las organizaciones y percibiéndose como una estrategia esencial, generando un paradigma de

preocupacion por el bienestar de sus trabajadores. (Méndez, 2011)

El factor humano es el eje fundamental de las organizaciones y su influencia es decisiva
en el desarrollo, evolucién y futuro de la misma, el hombre seréd y seguira siendo el activo mas

valioso de la empresa, es por ello que la ciencia en administracion de personal ha dado un énfasis

! Resolucion 06352 — 14 de Noviembre de 2013 — RAC como su nombre lo indica es el reglamento aeronautico
colombiano, tiene como funcién normalizar las reglas del espacio aéreo colombiano, el mantenimiento de las
aeronaves tanto civiles como militares, las formas de inspeccidn, los procedimientos adecuados en toda aeronave y el
cuidado legal desde su almacenamiento hasta su montaje
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primordial a la capacitacion de personas, esto se realiza para facilitar la integracion y
compenetracién del empleado con sus funciones, consolidando un mejor clima de relaciones
humanas y de productividad. Pero existe otra estrategia de capacitacion, la que esta relacionada
con las emociones, actitudes y proyecciones de las personas; este proceso se proyecta hacia el
desarrollo del hombre, es decir, hacia el fortalecimiento de su personalidad. Esta capacitacion es
generalmente ignorada. No obstante, es esencial para la vida de la empresa. Descansa en motivos
principales éticos. Se refiere, entre otras cosas, a la consciencia de responsabilidad personal en el
trabajo, a la autovaloracion de la dignidad humana, al crecimiento del sentido del deber y

desarrollo del espiritu de justicia. (Siliceo, 2006).

Teniendo en cuenta que el ser humano, se encuentra en un entorno que le exige un
constante aprendizaje, es necesario valorar al empleado que interviene en los procesos de la
compafiia, dado que el conjunto de conductas e ideas que desarrollan este conjunto de personas se
traducen en el crecimiento y aumento de productividad de la organizacion, no hay que ver el
proceso de capacitaciébn como un gasto sino como una inversion dirigida al desarrollo,
sostenimiento y éxito de los que intervienen en la existencia de la compafiia. En la actualidad la
capacitacién de los recursos humanos es la respuesta a la necesidad que tienen las empresas 0
instituciones de contar con un personal calificado e idoneo. La poca actualizacion del personal, es
una de las razones por las cuales las compafiias se preocupan por capacitar a su talento humano,
dado que estas actualizaciones ayudan a implementar conocimientos de nuevas técnicas y

metodologias en el mercado, garantizando de esta manera la eficacia en el empleado.

Todo proceso de capacitacion es de vital importancia en las compafiias, estas permiten
contribuir al desarrollo personal y competitivo del individuo como profesional y empleado. La
capacitacién a todo nivel es una de las mejores inversiones en el talento humano y una de las
principales fuentes de bienestar para el personal y la compafiia. Hoy en dia para que una empresa
pueda llegar a tener una alta competitividad y un desempefio eficiente, debe atender a las
necesidades del capital humano. El término de “Capital Humano” puede concebirse como una
metafora, si lo tomamos en términos de activos monetarios. Pero es un significado directo, si se
piensa que un empleado puede generar valor y contribuir al éxito o al fracaso de cualquier

organizacion. Al mismo tiempo, el empleado es un “inversor”, dado que, segun ciertas
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circunstancias, se compromete al éxito y hasta usufructia los “beneficios” obtenidos (Davenport,
2001).

Segun el autor Roberto Pinto “la capacidad de las organizaciones para mantenerse
actualizadas a la vanguardia y, con ello, generar cambios planificados, sera su gran ventaja
competitiva en un mundo que se modifica constantemente. Por esto el mejor activo que tendran
es, por un lado, la riqueza intelectual de sus empleados y, por el otro, su capacidad para

incrementarla potencialmente. (Pinto, 2000)

Por tal motivo cabe resaltar que el proceso de capacitacion es una herramienta
fundamental en los procesos de gestion humana, posee tal fuerza y genera un impacto
significativo en las organizaciones, no solo en el cambio organizacional que genera sino también
por la facilitacion y fortalecimiento en los procesos de interaccién y cohesion entre el empleador
y trabajador; aspectos que fomentan el bienestar colectivo y se convierten en una fuente de
progreso traducidos en factores como el aumento en el desempefio, satisfaccion y productividad
de los empleados; también al cliente externo percibira este tipo de cambios dado que gozara de

un excelente servicio y es quien aprueba o desestima la organizacion.

Contextualizando el tema a investigar en el presente proyecto es importante analizar que
la industria de la seguridad aeroportuaria en Colombia ha tenido un crecimiento exponencial en
los ultimos afios. El servicio ha estado ligado a las mas recientes politicas de los gobiernos, asi
como al aumento de la inversion extranjera. Esto por supuesto obliga a dicha industria a la
utilizacion de nuevas metodologias y a la ampliacion de la oferta especializada para atender las
diferentes necesidades de la actividad econémica nacional. La anterior informacion confirma que
el crecimiento econémico del pais depende en gran medida de la percepcion de seguridad y que
el crecimiento de esta actividad econdmica ha ido aumentando significativamente en los Gltimos
afios. Como consecuencia de los atentados del 11 de septiembre de 2001, los gobiernos y las
empresas aeroportuarias han venido impulsando politicas de seguridad mucho mas fuertes que les
brinden a sus clientes la confianza en seguridad. Por tal motivo las compafiias de seguridad
aeroportuaria se enfocaron en incrementar sus procedimientos para ofrecer un servicio que se
acomode a las necesidades de sus usuarios. Debido a esto dichas empresas han implementado
programas de formacion especializados en la prevencién de todo tipo de riesgo garantizando un

servicio de calidad, con procesos efectivos y eficientes.
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De acuerdo a (Henao, 2014), toda circunstancia que vulnere imprevistamente la
seguridad en el aeropuerto El Dorado, es un factor determinante, que no se puede obviar y que en
este claramente las empresas de vigilancia y/o seguridad privada deben intervenir por medio de
sus funcionarios con la capacitacion y formacion que estos tengan para estar preparados en
asumir e intervenir la aplicacion de sus conocimientos en funciones que den respuesta ante los
distintos actos presentados y como actuar ante estos tipos de eventualidades. Se pueden presentar
actos como (sabotaje del aeropuerto y sus aeronaves, secuestros, atentados terroristas). Son
maultiples los beneficios que aporta la seguridad aeroportuaria ya que permite una competitividad
nacional en términos econdémicos a través del comercio, turismo, exportaciones e importaciones

reconocidos a nivel mundial.

Son frecuentes las investigaciones relacionadas con los procesos de capacitacion en
contextos industrializados, sin embargo, la correlacion existente entre desarrollo de espacios de
aprendizaje y organizaciones de seguridad aeroportuaria en contextos latinoamericanos no se ha
abordado con la misma intensidad que la relacionada en contextos educativos, hospitalarios e
instituciones pablicas. La ausencia de antecedentes investigativos frente a la tematica de
identificacion de necesidades de capacitacion adaptada a compafias enfocadas en actividades de
seguridad en aeropuertos y aeronaves permite evidenciar la importancia de aportar mediante una
metodologia investigativa nuevo conocimiento relacionado con la tematica de este proyecto de

investigacion.

Actualmente no existen antecedentes investigativos a nivel Latinoamérica que busquen
encontrar relacion entre el sector de la seguridad aeroportuaria y la identificacion de necesidades,
aspectos que podrian inducir a que una organizacion inicie con un proceso de disefio y
estructuracion de un proceso de capacitacion, por tal motivo son interesantes los desafios en la

construccion y desarrollo del actual proyecto investigativo.

Es claro que cada organizacion a través de su historia es actor y testigo de una serie de
cambios e implementacion de paradigmas que con un estilo camuflado y heterogeneidad de
atributos construye una cultura organizacional claramente definida que afecta a cada uno de los
integrantes y procesos que construyen la esencia de la misma. Una compafiia percibida como un
engranaje de la economia mundial es un organismo multidimensional que busca diferenciarse de

las demés compaiiias, aunque compartan razon social o lineas de produccion; esta diferenciacion
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les permite a las compafiias ser percibidas por el nicho al que van definidas como gestores
preferidos de oferta y demanda. Sin embargo para lograr el objetivo de toda organizacion de estar
en primera fila en el momento en que un cliente toma la decision de adquirir un producto o
servicio, es prioritario el establecimiento de politicas de capacitacion que garanticen la
preparacion holistica de la institucion en la busqueda de satisfaccion de las necesidades de la
poblacion a beneficiar con la ejecucion de la mision organizacional reduciendo la dicotomia entre

cultura organizacional y planes de capacitacion genericos.

Una de las prioridades de la presente investigacion es lograr identificar la base estructural
y epistemoldgica de un plan de capacitacion en un contexto organizacional dedicado a la
prestacion de servicios de seguridad aeroportuaria, analizando claramente las caracteristicas
diferenciadoras del entorno al que se quiere intervenir. Por otra parte se busca establecer una
alianza funcional y estratégica entre los objetivos organizacionales de la compafiia I.A.S.G y un
conjunto de sugerencias en la estructuraciéon de un plan de capacitacion enfocado en el
crecimiento y fortalecimiento de esquemas personales y de desarrollo, dado que estas variables
tienen una relacion directamente proporcional con el incremento en la produccion y
mantenimiento de las habilidades técnicas a las que la organizacién anteriormente descrita toma

como prioridad en teméticas de formacion.

Es importante resaltar que el hecho de que la frecuencia de investigaciones con una
tematica homogénea al presente proyecto investigativo en un contexto local no existe, permite
establecer los principales entes e individuos que se beneficiaran con los hallazgos que se
obtengan a través de la cohesién de un grupo de herramientas y el analisis de los resultados
obtenidos a través de las mismas. Las compafiias que dediquen su gestion en la ejecucion de
procedimientos de logistica y seguridad en contextos aeronauticos podran identificar una directriz
estructural y procedimental frente al disefio, modificacion o mejoramiento de los procesos de
identificacion de necesidades de capacitacion. Las conclusiones que se veran reflejadas a lo largo
del proceso de reclutamiento y analisis de informacion facilitaran medir la efectividad de la
metodologia empleada permitiendo la estructuracion de sugerencias frente a la aplicacion e
interpretacion de datos para futuras investigaciones que puedan ser adaptadas a la cultura
organizacional de las compafiias que estén interesadas en fortalecer tematicas de aprendizaje en

contextos empresariales como un plan estratégico en el logro de la vision organizacional.
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Los consultores o gestores de talento humano interesados en temas de creacion de perfiles
de cargo asociados a temaéticas de seguridad, al igual que los estudiantes de programas
académicos de pregrado y posgrado enfocados en temas de administracion y desarrollo de
personal encontraran directrices interesantes que buscan crear un interés en el fortalecimiento de
esquemas cognitivos asociados a las categorias tratadas en el presente estudio. Teniendo en
cuenta que la Especializaciéon en Gestion Humana de las Organizaciones de la Universidad Piloto
de Colombia establece como una de sus directrices los procesos de busqueda, innovacion y
gestion de procesos dirigidos al capital humano de las empresas, este proyecto investigativo
presenta aportes significativos en el reconocimiento de la importancia que tienen aspectos como

actitudes, creencias y talentos de las personas en la mision y vision de las organizaciones.

Agentes reguladores a nivel nacional como la Aerondutica Civil encontraran una
herramienta conceptual y metodolégica en el proceso de mejoramiento continuo e interpretacion
de las caracteristicas criticas, tacticas y estratégicas que los cargos asociados a temas de
seguridad aérea deben poseer. Un aspecto a tener en cuenta es las consecuencias positivas que
indirectamente recibe la sociedad, teniendo en cuenta que los beneficios de intervenir en temas de
capacitacion se traducen en una labor con mayor nivel de efectividad; permitiendo evidenciar con
mayor frecuencia la ausencia de errores en la logistica de seguridad haciendo més baja la
posibilidad de éxito en planes terroristas o delincuenciales, dado que al fortalecer esquemas
positivos de personalidad el desempefio de una persona en todas las dimensiones, y en especial la
laboral, se veran influenciadas positivamente. Como lo menciona Frederick Harmon en su libro
El Triunfo del Ejecutivo “La educacion simultdneamente aumenta los conocimientos, amplia la
mente, profundiza el intelecto y agrega una perspectiva mas estable a la personalidad” (Harmon,

1992; pag. 134).
Planteamiento del problema

Todas las compafiias en la actualidad, independientemente de su infraestructura, cobertura
o dominio del mercado, son susceptibles de desaparecer a causa de las exigencias de un sistema
socioecondmico caracterizado por los impredecibles cambios, constantes retos y considerable
gusto por grandes dosis de innovacion. Todos estos aspectos pueden crear dos entornos
organizacionales dicotémicos que cumplen un rol decisivo en el futuro de una compafiia: el

primero de ellos se caracteriza por una cultura organizacional que establece dentro de sus
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politicas y mapas de proceso la necesidad del aprendizaje continuo como medio de sostenibilidad
y expansion; y el otro entorno, que podria ser considerado como pasivo y contemplativo, se
caracteriza por un bajo nivel de prospeccién y una minimizacion en el interés por comprender las
exigencias del contexto, compariias que con seguridad no daran cumplimiento a la vision
organizacional. Es sencillo identificar cual de las anteriores situaciones es mas apetecida por todo
el staff de una compafiia; cada uno de los integrantes, en especial el nucleo estratégico de la
compafiia, desea que la organizacion en la que desarrolla diariamente un rol logre consolidarse en
los mas altos estandares de calidad y representacion, sin embargo es claro que no basta con el
deseo de crecimiento, se requiere de procesos con objetivos claramente definidos que den
respuesta a las demandas contextuales. EI ambiente empresarial exige decisiones rapidas y estilos
de procesamiento de informacidn altamente efectivos; en pocas palabras habilidades cognitivas
gue no son innatas Yy si son susceptibles de potencializarse. Para cumplir con este reto existen los
programas de capacitacion, que cumplen con un rol preventivo y de promocidn pero que en

conclusién buscan el logro de la misidén y un acercamiento a la realizacion de la vision.

Son cada vez mas frecuentes las organizaciones que perciben el rol estratégico y
potencializador de la incorporacion de una politica de capacitacion al interior de la compafiia, por
ejemplo un articulo de la seccion de economia del diario EI Tiempo publicado en el afio 2014 y
titulado ¢En que invierten las empresas para capacitar sus empleados? da a conocer que el 80%
de 421 empresas de las principales ciudades de Colombia cuentan con una serie de programas de
capacitacion al interior de la compafiia. Sin embargo es interesante identificar la razon
fundamental por la cual el 20% restante no acude a este tipo de estrategias; otro dato interesante
que brinda este articulo es el valor econémico que invierten anualmente las compaiiias en los
programas de capacitacion, por ejemplo el 22% establece que el valor invertido es menor a cinco
millones de pesos, un 17% distribuye sumas entre cinco y veinte millones de pesos en temas de
aprendizaje organizacional, el 11 % destina entre 21 y 50 millones de pesos a sus areas de
capacitacion, otro 11% desembolsa entre 101 y 200 millones de pesos anuales, un 3% invierte
mas de 200 millones de pesos y un 25% de los gerentes de las compafiias encuestadas no tiene
claro cual es el valor que se brinda en el presupuesto anual al area de formacion. Aunque en el
articulo no se establece el porcentaje de pequefias y medianas empresas es claro que aun el tema

de capacitacion no es percibido como una inversién altamente efectiva, es constante encontrar
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paradigmas organizacionales resistentes que perciben los procesos de capacitacion como un gasto
que no retorna en su totalidad.

La Aeronautica Civil como agente regulador y promotor de compafiias que intervienen en
la logistica en contextos aeronduticos establece anualmente un programa institucional de
capacitacion, sin embargo al revisar el documento que esté aprobado para el afio 2015 es
interesante encontrar una serie de 372 programas de formacion claramente definidos enfocados
en la adquisicion o fortalecimiento de habilidades técnicas, tomando como prioridad la
adquisicion de conocimientos; sin embargo no se hace reconocible el interés por capacitar en
temas de desarrollo humano, caracteristicas personales o aspectos de bienestar institucional. Es
necesario resaltar que la Aeronautica Civil es el organismo que establece las politicas de caracter
obligatorio frente a las organizaciones que en la ejecucion de su razén social involucran temas de
logistica en ambientes de aeropuertos y aeronaves. Aspecto que permite evidenciar como el tema
de formacion en contextos de seguridad aeroportuaria ha sido delimitado a aspectos netamente

técnicos.
Pregunta de investigacion

¢ Cuales son las necesidades de desarrollo humano mas representativas que pueden
facilitar la estructuracion de un proceso de capacitacién con enfoque humanista en la empresa
ILAS.G.?

Obijetivo general

Identificar las necesidades mas representativas de los trabajadores de la organizacion

I.LA.S.G LTDA en el desarrollo de un modelo de capacitacidon con orientacion humanista.
Obijetivos especificos

Caracterizar los tipos de necesidades de la compariia I.A.S.G LTDA concernientes al

desarrollo humano de sus actividades laborales.

Identificar los aspectos ideales a nivel pedagdgico y locativo que pueden facilitar la

estructuracion de un plan de capacitacion con enfoque humanista.

% Aeronautica Civil de Colombia. (2015). Plan institucional de capacitacién aprobado para el afio 2015
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MARCO TEORICO
La Historia de la Aviacion en Colombia

A continuacion se realiza una pequefia introduccion de los inicios de la aviacion en
Colombia, lo que permitira tener una vision mas amplia de la importancia y de lo novedoso que
fue el inicio de esta en el trascurrir de los afios, también se dara una explicacion del desarrollo y
evolucion que ha tenido la aviacion gracias a la innovacion y lo ingenioso y recursivo que puede
llegar a ser el ser humano. De acuerdo al articulo de Leon Karim en el 2011, en donde describe y
brinda una clara perspectiva de la historia sustentando que “desde tiempos inmemoriales el ser
humano ha observado el vuelo de los péjaros y ha deseado poder algln dia imitarlos. La historia
registra numerosos intentos y adelantos con este propdsito. Desde los dibujos de Leonardo da

Vinci en el siglo XIV hasta el primer vuelo de los hermanos Wright en 1903.” (Karim, 2011)

“Colombia comenz6 a ser testigo de los prodigios de la navegacion aérea el 12 de junio de 1893,
cuando el argentino José Maria Flores se elevd sobre Popayan a bordo de un globo inflado con gas
de petroleo. Flores hizo un vuelo similar sobre Bogoté el 27 de octubre de 1845, desde el patio
principal del colegio mayor de Nuestra Sefiora del Rosario. Sus hazafas tuvieron como escenario
posterior las ciudades de Medellin, Barranquilla y Tunja. Veinte afios después, el mexicano
Antonio Guerrero ofrecié una exhibicion en el Parque Berrio de Medellin; alli colgado de un
globo, realiz6 todo tipo de piruetas que hicieron las delicias de los espectadores. Los canales de la
aviacion civil registran asimismo al canadiense John Smith, quien hizo en Barranquilla un vuelo de
acrobacia deportiva, en diciembre de 1912. Mas adelante, Smith, un joven de 21 afios, se trasladé a
Medellin, donde, el 26 de enero de 1913, efectud un vuelo sobre la ciudad, a bordo de un avion
Farman. Después Ileg6 a Barranquilla el norteamericano Knox Martin, quien habiendo entablado
amistad con Carlos Obregdn y Ulpiano Valenzuela, los acompafié a Estados Unidos donde
adquirieron un avion Curtis Standard construido en madera y tela, propulsado por un motor de 150
HP para hacer deportes, acrobacias y vuelos cortos. Esta fue la famosa aeronave en la cual Martin
hizo su primer vuelo de correo el 18 de junio de 1919, al cual invité a Mario Santo Domingo.”

(Forero, 1964; pag. 394)

Es por esta razon y después de tanto insistir en conquistar los aires que el ser humano se
ha visto en la necesidad de disefiar e implementar desafios tecnoldgicos que han requerido
numerosos afnos de prueba y estandarizacion; Colombia no podia ser la excepcion, cuenta con

aeropuertos, aviones y aerolineas que cumplen con los estandares internacionales y personal
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idoneo para ejecutar las actividades de la operacién en la seguridad aérea la cual se encuentra
regulada por el RAC -17 de la Aerondutica Civil.

A lo largo de esta historia y la modernizacion se puede decir que Colombia hoy en dia

“Ostenta el titulo de tener la compaiiia de aviacién mas antigua de América, pues su consolidacion
paso por el establecimiento de la compafia Colombo-Alemana de Transportes Aéreos, SCADTA,
luego en 1940, por la nacionalizacion de la misma, gracias a la fusién de SCADTA, ya en manos
norteamericanas y SACO, Servicio Aéreo Colombiano, que la convirti6 en Aerovias Nacionales de
Colombia, AVIANCA. Desde el 2004 hace parte del grupo empresarial brasilero Synergy bajo un
nuevo nombre Aerovias del Continente Americano, AVIANCA.” (Vargas, 2011; pég. 28)

Esta gran estructura toma mas relevancia a partir de los atentados del 11 de septiembre del
2001, fecha en la cual la seguridad, la politica y la economia mundial cambiaron tras los
atentados perpetrados a los Estados Unidos. A raiz de esta eventualidad, todo aeropuerto y
aerolinea se han enfocado en desarrollar medidas de seguridad con el apoyo de los gobiernos de
cada nacion, para contrarrestar que un suceso como el del 11 de Septiembre 2001 se pueda
repetir; generando y disefiando maltiples inventos tecnoldgicos que le ayudan al factor humano a
desarrollar los diferentes procesos como son la requisa tanto de pasajeros como de equipaje,
donde se controla que no se transporte ningun elemento que pueda poner en riesgo la operacion y
mucho menos la vida de las personas, adicionalmente se realizan procesos de formacion
continuamente al personal en el hacer de los procedimientos, para que estos se realicen con rigor

y se pueda evitar cualquier anomalia o riesgo.

Especificamente en Colombia la Direccion General de Aeronautica Civil es la autoridad
responsable en materias de seguridad de la aviacion civil en el territorio nacional y en el caso de
aeropuertos y aerodromos establece las medidas y procedimientos a ser aplicados tanto en tierra
como en vuelo para resguardar y proteger aeronaves, pasajeros, carga, correo y suministros. Los
Servicios de Seguridad Aeroportuaria (AVSEC), se prestan en todos los aeropuertos y
aerodromos del pais donde se realizan operaciones de transporte publico, los cuales se ejecutan
de acuerdo a la normativa de la Organizacion de Aviacién Civil Internacional (OACI). Estos
servicios de seguridad son ejecutados por personal idéneo que debe ser seleccionado y que
cumpla con los estandares del perfil segun la resolucion 0222 de 2009 de la Aeronautica Civil, es
por esta razon que esta investigacion busca identificar las necesidades del personal de seguridad

de la compafiia I.A.S.G que permita reconocer la importancia de la capacitacion en tematicas de
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desarrollo humano en el fortalecimiento de los lineamientos del perfil. Sin embargo, para facilitar
que el lector del presente proyecto logre establecer una percepcion holistica de los avances a
nivel historico de los procesos a los que hace referencia esta investigacion, se hace necesario
continuar con los acontecimientos, culturas y causas que dieron origen a los procesos de

capacitacion.
Origen de la Capacitacion

Es Importante destacar los referentes tedricos que han caracterizado la capacitacion de los
recursos humanos en el mundo y los procesos de aprendizaje, a través de la historia, haciendo
referencia a los siguientes ciclos o etapas: La antigiedad y el codigo de Hammurabi, la edad
media, la revolucion industrial, la capacitacion en las escuelas industriales, los primeros gremios
de desarrollo de la administracion, la influencia de las guerras, y la sociedad de la informacion y
el conocimiento. (Mc Lagan, 2004) citado por (Mitnik & Coria, 2007). En la antigliedad, los
unicos que tenian la oportunidad de capacitarse eran los mas ricos, el aprendizaje se transmitia de
manera verbal de generacion en generacion, se supervisaba la ejecucién de los oficios o
actividades y existia un entrenamiento de familias enteras que se especializaban en alguna tarea o

actividad especifica.

Para (Lara, 1986) estudioso del Cédigo de Hammurabi®, (1792-1750 a. de C), los
Babilonios ya incluian un proceso de regulacion de normas en cuanto a la capacitacion y al
resultado del trabajo ejercido por los maestros y los aprendices. Lo que pretendia el codigo era
Ilevar el orden justo de las cosas. Si una vivienda construida por un trabajador no era entregada
en éptimas condiciones y su duefio sufria algun dafio como consecuencia de esa mala
construccion, el castigo era severo o quizas la muerte. La organizacion de los gremios durante
siglos fue la encargada de proveer de formacion a quiénes se dedicaban a un oficio. Eran
agrupaciones creadas con propositos religiosos, sociales y laborales. Con el surgimiento de la era
industrial, primera mitad del siglo XVI1I aparecen innumerables escuelas industriales cuya meta
era lograr el mayor conocimiento de los métodos y procedimientos de trabajo, en el menor

tiempo posible. (Siliceo, 2006).

* Codigo de Hammurabi. Cédigo legal promulgado por el rey de Babilonia, Hammurabi (1792-1750 a. de C).
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Hacia el afio 1775 se veia de otra manera al maestro y al jornalero: como trabajadores
especializados que se hacian cargo de diferentes puestos de trabajo. Se empezaron a implementar
los procesos de instruccion obrera en los sitios de trabajo. Segun (Sleight, 1993) citado por
(Mitnik & Coria, 2007), hacia el afio 1800 con la revolucién industrial, se crearon las escuelas o
fabricas en las que los trabajadores eran capacitados en aulas dentro de las fabricas. Las fabricas
exigian una disciplina muy rigurosa, por la especializacion de la mano de obra. EI manejo de las
maquinas y los equipos era muchisimo méas complejo, por tanto, se generaron una serie de
cambios de métodos utilizados para el mejoramiento de los procesos. Se crea la necesidad de

aplicar una mayor capacitacion.

Para los procesos de entrenamiento y su eficacia en las guerras, Allen Melancthon
Sumner® desarrollé una metodologia que les permitia ejecutar y evaluar el entrenamiento de
personas para construir barcos. Para el afio de 1920, la naciente propuesta da indicios de nuevas
formas de abordar el proceso de capacitacion. Los requisitos para que se diera el proceso de
aprendizaje era la motivacion, las nuevas ideas y la asociacion con conocimientos previos, la
aplicacion de ejemplos y posteriormente se procedia a verificar si se habia dado el aprendizaje.
(McCord, 1976).

Finalizando el siglo XX al desarrollo de la administracion que se inicia con Taylor y su
sistema de organizacion racional en el trabajo y continua, entre otros, con Max Weber y su teoria
de la burocracia (como base del sistema moderno de produccion), Von Bertalanfy y su teoria de
los sistemas, Peter Drucker y la administracion por objetivos, Porter con el planeamiento
estratégico de la organizacion o Demming (calidad total), autores que ha generado avances
importantes que derivan de dichas teorias en temas de capacitacion de personal. Para
(Chiavenato, 1995), en ese contexto, el desarrollo de las teorias de estos autores representativos
surge por el aceleramiento, desorganizacion de las empresas y el aumento de la produccion; por

otro lado, la necesidad de aumentar la competencia y la eficiencia en las organizaciones.

Alrededor del afio 1980 con el auge tecnologico y el impacto que desencadend la
cambiante sociedad actual, las necesidades de capacitacion se prolongan mas alla de los estudios

universitarios y se extienden a lo largo de toda la vida. El aprendizaje continuo resulta

* Clase Allen M. Sumner, barcos de guerra construidos por la Armada Norteamericana (US Navy), siendo nombrado
con el nombre del Capitan de los Marines Allen Melancthon Sumner, murié en combate durante la Primera Guerra
Mundial.
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indispensable tanto por las exigencias derivadas de los cambios en los entornos laborales como
también para hacer frente a los cambios que se producen en el ambito social (Garcia 1999). Con
los nuevos entornos formativos en la web que incorporan las TIC, que flexibilizan el espacio y
tiempo en el que se da el proceso de capacitacion, y facilitan el acceso al conocimiento en
cualquier circunstancia. A nivel internacional se han venido registrando el desarrollo de teorias,
modelos y metodologias tendientes a la transformacion de los procesos de capacitacion del
talento humano de las organizaciones, asi como los lineamientos generales aplicados en algunos
paises para su implantacion y desarrollo de sus respectivos modelos y experiencias. ES
importante contextualizar la evolucién de los procesos de capacitacién en un contexto
latinoamericano, identificando la historia del pueblo mexicano, como una cultura representativa

en los procesos de aprendizaje y fortalecimiento de conocimientos y habilidades.
Historia de la Capacitacién en México

Carlos Reynoso, en sus notas sobre capacitacion en México, nos incorpora en el contexto
de organizacion social, econdmica y religiosa de los Aztecas, encontrando que ya existia una
educacién para el trabajo en Tepochcalli y el Calmecac, conocidos como centros de
entrenamiento de los jévenes de la ciudad en las artes militares, la religion, y la disciplina, y que

también cumplieron la mision de capacitar o adiestrar a jévenes en el trabajo.

Imagen 1. Tepochcalli. Cultura Azteca

Extraido de http: http://afrarodriguez.blogspot.com.co/2014/10/calmecac-y-telpochcalli.html
Tomado del libro Los Tuxtlas: nombres geograficos pipil, nahuatl, taino y popoluca de Antonio Francisco Rodriguez



http://afrarodriguez.blogspot.com.co/2014/10/calmecac-y-telpochcalli.html

NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 25

En la educacion Tepochcalli se preparaba para el trabajo y las actividades militares. A

esta clase pertenecian los plebeyos.

Imagen 2. Calmecac

Extraido de http: http://afrarodriguez.blogspot.com.co/2014/10/calmecac-y-telpochcalli.html

Tomado del libro Los Tuxtlas: nombres geograficos pipil, nahuatl, taino y popoluca de Antonio Francisco Rodriguez

Al Calmecac se le preparaba para ser lider, y se dedicaba mas a las labores académicas. A

esta clase pertenecian los nobles.

Ahora bien, (Soto, 2010), dice que los aprendices estaban bajo la supervisién de un
maestro, Unico duefio de los medios de trabajo y la materia prima. Los aprendices recibian
comida y alojamiento y la oportunidad de entrenarse en algin oficio, como retribucién a su labor.
También tenian la opcion de ascender a oficiales y recibir paga cuando ya se adquiria el
conocimiento. El Centro de Capacitacion y Calidad Zacatecas de México®, nos centra hacia el
afio 1800, donde aparecen los artesanos, quienes tenian a su cargo a los aprendices, los cuales
después de culminar su proceso de aprendizaje se convertian en artesanos. La industrializacion y
el proceso tecnoldgico en México no evoluciond tan rapidamente, la esclavitud y la explotacion
del trabajador permanecieron durante mucho tiempo, y el sistema de aprendices en el que se

incluyo aprendizaje padre e hijo, continué muchas décadas.

> El Centro de Capacitacion y Calidad Zacatecas de México, es un organismo disefiado ex profeso para capacitar la
comunidad trabajadora del Instituto Mexicano del Seguro Social, creado con el propdsito de satisfacer los
requerimientos en materia de formacion y adiestramiento, pronunciados en la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, en la Ley Federal del Trabajo y el Contrato Colectivo de Trabajo.


http://afrarodriguez.blogspot.com.co/2014/10/calmecac-y-telpochcalli.html
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Con el auge del desarrollo tecnolégico, el sistema de aprendices se fue remplazando por
uno que supliera la demanda de recursos humanos calificados y es aqui donde la capacitacion
logra un caracter més formal y complejo. Durante el porfiriato® (de 1876 a 1911), la tierra se
consideraba la fuente de riqueza mas grande y estaba en manos de un sector de la sociedad, lo
que provocaba la explotacion excesiva de los trabajadores del campo. Las jornadas de trabajo
excedian hasta las 14 horas diarias caracterizadas por una baja remuneracion en la que las

mujeres y nifios eran sometidos a condiciones infrahumanas.

Imagen 3. Trabajadores establecimiento textil del VValle de Orizaba. Sindicalistas y
trabajadores. Revolucion Mexicana

Extraido de https://facetashistoricas.wordpress.com/2011/12/02/libro-los-trabajadores-del-valle-de-orizaba-
y-la-revolucin-mexicana/

En la pagina de la STPS’, en historia de México, encontramos que para el afio1915,
durante el mandato de Venustiano Carranza, el Departamento de Trabajo se incorporé a la
Secretaria de Gobernacidn, y al mismo tiempo se elabor6 un proyecto de ley sobre el contrato de
trabajo. Dos afios después fue promulgada la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, que decretd los derechos de los trabajadores en el articulo 123. Luego de muchas
luchas surge el derecho a la capacitacién. Las empresas estaban obligadas a capacitar y adiestrar
sus trabajadores. La ley estableceria los sistemas, métodos y procedimientos frente a los cuales
los patrones deberian cumplir con dicha obligacion. Los trabajadores que aprobaban los

examenes de capacitacion tenian derecho a que se les expidiera su certificacion.

® Porfiriato: Periodo histérico durante el cual el ejercicio del poder en México estuvo bajo control de Porfirio Diaz.

7 STPS (Secretaria del trabajo y previsién social de México)


http://es.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9xico
http://es.wikipedia.org/wiki/Porfirio_D%C3%ADaz
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(Aguilar, 2010), habla acerca del Marco Legal que regula la capacitacion en México, por
el cual se crearon entidades publicas para capacitar a los trabajadores entre ellas el Servicio
Nacional del Empleo del Distrito Federal, el cual otorga distintos apoyos, como capacitacion
totalmente gratuita, ayuda econdmica mensual durante el tiempo de capacitacion y constancia que
acredita la participacion en el curso. La capacitacion tiene una estructura y bases epistemolégicas
y estructurales, entre las que se encuentran: capacitacion mixta y capacitacion en la practica
laboral. Se realizan programas de capacitacion y modernizacion (CYMO), su objetivo es
contribuir al fortalecimiento y la ampliacion de empleo en micros, pequefias y medianas
empresas (MPYMES), asi como grupos productivos, buscando avances en los niveles de
productividad, calidad y competitividad.

Capacitacion Laboral: un tema urgente en México

El periddico El Financiero menciona el Foro Internacional “transformacion, habilidades
para la productividad” organizado por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), el pasado 29
de abril de 2014, que abordo el tema de la realidad productiva de México como un pais de una
economia emergente, concluyendo que se deben reforzar las relaciones entre educacién y
productividad. Se resaltaron los siguientes datos: El 63% de los trabajadores no participan en
programas formales de capacitacion; sélo el 37% de los trabajadores han tomado cursos de
capacitacion en los ultimos meses; y el 0.01% del PIB se destina a la capacitacion para el trabajo.
Estas cifras repercuten de manera directa, en la productividad del pais. Es cierto que el tema
principal puede ser educacion y la necesidad de acercar la realidad laboral a los estudiantes, pero
también es muy cierto que se requiere una conversion en la gran mayoria de las empresas

mexicanas.

Sin embargo, existen antecedentes totalmente claros en el inicio y evolucién de los
procesos de capacitacion a nivel local, que permiten identificar que, especificamente en
Colombia, las exigencias contextuales y el deseo de mejora constante han generado el desarrollo

de procesos de ensefianza en diferentes contextos.
Capacitacion en Colombia

Gerardo Reichel Dolmato, en su libro Arqueologia de Colombia, sefiala que los indigenas

desarrollaron hacia los 14.000-12.000 AC sistemas de vida movil basados en la caza y la
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recoleccidn, sistemas que miles de afios después ante la extincion de la mega fauna, se
transformarian a la explotacion de lugares cercanos a la costa, a la adopcion de la agricultura y de
la residencia sedentaria. Existia un gran desarrollo ceramico y agricola sobre todo de cultivos de
maiz y yuca, y la poblacién aumentaba hacia las laderas de las cordilleras, lo que les permitio
adoptar un su sistema econémico, politico y social. En este sentido los antiguos residentes ya
contaban con unas practicas de entrenamiento dentro de una organizacién comunitaria. La
instruccion comenzaba cuando eran nifios, y la meta propuesta era alcanzar las habilidades

propias de los cazadores, guerreros, o artesanos.

El libro Introduccion a la historia econémica de Colombia, de Alvaro Tirado, menciona
que en la época de la Colonia (1538-1717), Espafia inicié la esclavitud de los indigenas que
poblaban el territorio al igual que la explotacion de la tierra. La época fue marcada por la
esclavitud, abolicion del trueque y otras formas de vida indigena. EI dominio espafiol influyé
significativamente en los cambios culturales y econémicos del pais. Se fueron conformando las
encomiendas, las mitas y los resguardos. La encomienda, se considero la base de la economia

colonial, dado que era el centro de produccidén agricola y también minera.

La primera Junta en declarar la independencia absoluta de Espafia en el antiguo territorio
del Virreinato fue Caracas, el 5 de julio de 1811. Los hechos ocurridos en Cartagena precipitaron
la declaracion de independencia absoluta en las demas ciudades del Nuevo Reino. (Demetrio,
2008). Hacia 1850 los empresarios se organizaron en sociedades de artesanos que capacitaban a
su personal, lo que se termind por convertir en una fuerza politica que ain sin proponérselo fue
uno de los factores que desencaden6 la guerra civil de 1851, sumergiendo en la crisis el sector
empresarial; sin embargo en medio de esta hay un nuevo aire para los empresarios de Santander,
Cundinamarca y Antioquia quienes se consolidaban desde entonces como los estados con mayor
namero de empresas constituidas, la mayoria de ellas del sector manufacturero, minero,

agroindustrial y comercial. Kalmanovitz (2006).

En la constitucion de Rio Negro 1863, la libre iniciativa empresarial privada, y el
incremento de la exportacion de materias primas y productos agroindustriales en 1870 propicio la
consolidacién de la banca libre que vivio su época dorada entre 1870 y 1886. Carlos Martinez
Silva, habla del auge de las empresas colombianas, con el mejoramiento de los carreteables y la

aparicion de las redes ferroviarias, que dinamizaron el comercio en las regiones mas apartadas de
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la capital, como fue el caso del Ferrocarril del Pacifico, Ferrocarril de Antioquia y el Ferrocarril
de la Frontera que dio un mayor auge al comercio Cucutefio con Venezuela. Los trabajadores se
agruparon en sindicatos debido a los constantes abusos en los salarios de los obreros, lo que trajo

como consecuencia enfrentamientos entre trabadores y empleadores.

La pagina Colombia Aprende del Ministerio de Educacion, se remite al acontecimiento
denominado como el nacimiento del dia de los trabajadores, es decir, el 1 de mayo. En 1886, en
los Estados Unidos fue promulgada la Ley de Ingersoll, la cual establecio una jornada maxima de
8 horas para los trabajadores. Como no fue acatada por lo empresarios, esto trajo como
consecuencia que méas de 350 mil trabajadores organizados paralizaran el pais con mas de cinco
mil huelgas realizadas en ciudades como Nueva York, Cincinnati y Detroit, con resultados
positivos para la multitud obrera. Sucesos como estos instituyeron el dia internacional del trabajo
en Norteamérica y fue adoptado y promovido por la Asociacion Internacional de los
Trabajadores, de la clase comun obrera de todo el mundo, incluido Colombia.

A partir de esos sucesos surgen grandes cambios econdmicos y sociales en la demanda del
trabajo, de menos a mas calificado, a raiz de la apertura econdémica y de los procesos de
modernizacion que enfrenta Colombia desde comienzos de la década de los noventa. Las
empresas Yy el gobierno deben adoptar nuevos mecanismos en cuanto a la modernizacion de los
procesos de capacitacion que le permita al trabajador adaptarse a los nuevos cambios de acuerdo

a la globalizacion.

Luego de realizar un recorrido por los principales hechos y reconocer la importancia que
personas, culturas e ideales han tenido en el surgimiento y posicionamiento de los procesos de
capacitacién en entornos comunitarios y organizacionales, es de vital importancia entender cuéles
son los elementos que interacttan en el proceso de aprendizaje; factores claves en el momento de
analizar la efectividad y coherencia de una estrategia enfocada a la maximizacion de habilidades

0 conocimientos en las personas beneficiadas con el proceso de capacitacion.
Procesos de capacitacion desde una perspectiva psicologica

Es interesante identificar como las tematicas de capacitacion, planes de instruccion y
modelamiento, teorias en procesos de aprendizaje y la continua inquietud del ser humano por

analizar la mistica en los flujos electroquimicos de la interiorizacién y mantenimiento de
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informacién al interior del cerebro humano tienen base en la disciplina de la Psicologia. Esta
postura permite articular aspectos bioldgicos, contextuales, emocionales y cognitivos que se
centran en la basqueda constante de respuestas frente a la relacion entre aprendizaje significativo
y la ejecucion de conductas efectivas frente a exigencias contextuales heterogéneas. (Balduzzi,
2010) dedica el octavo capitulo de su obra Psicologia y Trabajo, al anélisis del proceso de
capacitacion, entendiéndolo como un proceso de aprendizaje — reestructuracion de esquemas —
evaluacion de resultados, en donde la base epistemoldgica se centra en la conceptualizacion del
proceso de adquisicion y procesamiento de informacion. A lo largo del texto es clave identificar
la postura de la autora frente al aporte que las teorias del campo de la psicologia han aportado a la
estructuracion y mejoramiento continuo de los procesos de capacitacion en contextos

organizacionales.

A pesar de que en el campo del concepto de aprendizaje han influido numerosas
disciplinas, la psicologia se ha planteado como reto aclarar todos los mecanismos bioldgicos que
pueden ser categorizados como estandar y de procesamiento de informacidn que cuentan con un
componente particular o subjetivo, que en conjunto brindan un nivel de efectividad y eficiencia

heterogéneo en cada ser humano.

(Harrsch, 1983) brinda una perspectiva practica del rol de psicélogo en un contexto que
este caracterizado por la alta tasa de interaccion social, en donde las variables de orientacion y
énfasis por el crecimiento del grupo a intervenir son las prioridades en la gestion del grupo de
profesionales que alimentan esta disciplina. Es necesario resaltar que las areas de gestion del
talento humano de las organizaciones cominmente estan conformadas por profesionales en
psicologia, sin embargo, es evidente que profesiones de indole administrativo y humanistico
realizan aportes imprescindibles en el desarrollo del capital humano, siempre y cuando la
prioridad sea el bienestar del ser inmerso en un contexto de productividad. Estandarizando la
propuesta de Harrsch, es oportuno relacionar el rol orientador y de crecimiento con los objetivos
generales de un plan de capacitacién, permitiendo correlacionar la connotacién empirica de la

teoria psicoldgica.

(Shunk, 1997). En su obra Teorias del Aprendizaje realiza una recopilacién de las
principales teorias en relacion al proceso de reclutamiento, analisis y mantenimiento de la

informacion. En la grafica 1 se logra identificar la propuesta estructural con la que el autor busca
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sintetizar el proceso de aprendizaje, estructurando la correlacién y estructuracion entre cada uno
de los elementos que intervienen en la adquisicion de informacion, la decodificacion y posterior
analisis.

Imagen 4: Componentes, teorias e influencias en el proceso de aprendizaje segin Shunk
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Tomado del libro Teorias del Aprendizaje de Shunk, D. Pag. 187

El anterior modelo busca describir claramente las caracteristicas y componentes que se
involucran en la asimilacién e incorporacion de los estimulos del ambiente, estableciendo la
heterogeneidad de aspectos que interaccionan en el proceso de aprendizaje. Entender los
subprocesos que conviven armonicamente en la tarea diaria de interpretacion y asimilacion del
entorno es clave al momento de abordar procesos de adquisicién y modificacion de informacion,
por tal motivo se analizara puntualmente cada uno de los dispositivos basicos que influyen en el
proceso anteriormente mencionado. EI primer aspecto a considerar es la motivacion, es comun
encontrar sinénimos como impulso, gusto, alegria, entre otras; todas estas caracteristicas estan
relacionadas entre si pero lo interesante de este proceso es que se generara como resultado el
desarrollo o mantenimiento de una conducta. (Robbins, 1999) desarrolla un analisis interesante

de este concepto:

“La motivacién es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la

organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien la
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motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concentramos en metas
organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el comportamiento conexo con la

motivacion y el sistema de valores que rige la organizacién”. (Robbins, 1999; P. 17).

La anterior definicion y ejemplificacion del concepto de motivacion permite entender
cdmo se construye una sinergia entre los intereses personales y la estructura de la organizacion,
aspecto prioritario al momento de correlacionar un programa de formacion con la estructura de

cultura organizacional.

En el proceso de aprendizaje se hace presente un procedimiento de caracter bidireccional
en el que ingresa informacion del contexto a través de los sentidos, esto genera una etapa de
procesamiento de la informacion que se forma desde la periferia hasta los 6rganos encargados de
asimilar e integrar la informacién. Resulta interesante entender cuél es el proceso de eleccion que
realiza el ser humano para decidir cuél de todos los estimulos presentes en el contexto es el mas
indicado o interesante para resaltarlo entre cientos de imagenes, olores, sensaciones y sonidos que
existen en un ambiente particular. EI proceso de atencion es el encargado de realizar un
minucioso filtro del continuo ataque sensorial al que estan expuestos los seres humanos;
(Reategui y Sattler, 1999) establece en su trabajo basado en la meta cognicion atributos bastante
interesantes al proceso de atencidn; por una parte lo vincula con apreciativos de complejo y
discriminativo que acompafia todo proceso cognoscitivo y que permite que todo ser humano

logre adaptarse a un entorno y consecuentemente logre dar respuesta a las demandas del mismo.

La capacidad funcional sensoperceptiva es la autopista que permite la interaccion entre la
informacidn que brinda el contexto y el cerebro; articula todas las sensaciones fisicoquimicas del
entorno para que logren ascender de la barrera de la periferia y dar via libre a la transmisién de
informacion a través de los conductos nerviosos que desafian la velocidad de la luz. Autores
como (Ballesteros y Garcia, 1996) interpretan el proceso de sensopercepcion como la capacidad
funcional sensoperceptiva es indispensable para que exista un proceso de aprendizaje, los
sentidos son los sistemas especializados que tiene el cuerpo humano para adquirir informacion,
frente a la ausencia o déficit en alguno de ellos es posible que la percepcion del contexto se
realice en forma parcial o imprecisa. Sin embargo (Davidoff, 1976) presenta una propuesta

bastante interesante que puede influir en la cuantificacién de los sentidos:
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“Antiguamente se creia que solo existian cinco sentidos: la vista, el oido, el gusto, el olfato y el tacto.
Pero los cientificos contemporaneos hablan de diez sentidos, ya que el tacto esta conformado por
cuatro sentidos de la piel, ellos son los que permiten detectar el calor, el frio, la presion y el dolor. Dos
sentidos mas no fueron incluidos en los tradicionales: el cinestésico que depende de los receptores de
los musculos, tendones y articulaciones que informan de la posicién del cuerpo y de sus partes. El
sentido vestibular que depende de receptores situados en las partes o seas del craneo, en ambos oidos
internos; informa del movimiento y de la posicién del cuerpo y de la cabeza”. (Davidoff, L. 1976; P
141)

En el proceso de aprendizaje, ademés de una etapa de seleccion e ingreso de la
informacidn, es de vital importancia una etapa en la que el sustrato que inicia el trayecto hacia el
cerebro se mantenga a través del tiempo y lo mas importante que sea accesible en el momento en
el que el agente activo requiera del mismo. A esta dindmica de retencion y acceso se le denomina
memoria, concepto que (Norman, 1988) en su obra “El procesamiento de la informacion en el
Hombre” coacciona procesos de rol utilitario, reduccionista, estructural y modificador al proceso
de memoria; justificando que este proceso actua en forma funcional y prioritaria en la percepcion
que cada ser humano elabora del contexto circundante. Este autor reconocido en la escuela
cognoscitiva fundamenta la estructuracion de este concepto bajo la premisa de que debe existir la
adquisicion y mantenimiento de esquemas mentales para que el individuo logre interactuar

adecuadamente con el medio en el que habita.

Dentro de los dispositivos basicos de aprendizaje se destaca el relacionado con el proceso
de la habituacidn; al tratar de comprender las caracteristicas de este aspecto es bastante funcional
citar a (Azcoaga, 1970), neur6logo argentino que sugiere que un ser humano que convive bajo la
influencia de un estimulo repetitivo lograra percibir la influencia del mismo como una sensacion
familiar inhibiendo las respuestas que generaba el estimulo inicialmente; por ejemplo un estimulo
sonoro (ruido de reloj), que al inicio puede llegar a ser bastante perceptible y hasta molesto, se
convertira con el paso del tiempo en un aspecto presente pero indeterminable para la persona que

ya ha experimentado con anticipacion el efecto del mismo.

Cada uno de los dispositivos o procesos integradores del suceso de aprendizaje que se han
presentado con anterioridad, estructuran una directriz clara y prioritaria en la elaboracion de un
proceso de capacitacion. Tener en cuenta aspectos de atencion en la creacion del material

utilizado como herramienta de socializacion, al igual que aspectos motivacionales en la
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estructuracion de la metodologia del proceso de capacitacidn son factores decisivos en el éxito de

un proceso de aprendizaje al interior de cualquier contexto, en especial el organizacional.
Proceso de Modelamiento en la Ejecucion de Plan de Capacitacion

En una organizacion se hacen evidentes frecuentes aportes en todos los procesos de
gestion y administracion en tematicas de personas, productos y servicios; sin embargo, como
menciona (Pinto, 2000) gran parte de las propuestas y proyectos desarrollados por terceros en
etapas de aprendizaje o procedimientos de innovacién terminan almacenados en archivos o en el
mejor de los casos aplicandose parcialmente ignorando aspectos claves que pueden asegurar el
éxito de la compafiia. Uno de los estandares de efectividad en los proyectos de estructuracion o
renovacion de procesos organizacionales se basa en la apropiacién de la metodologia por parte de
un empleado de la compafiia, que logre replicar la ejecucion del proceso y el modelamiento del

mismo a futuros trabajadores que intervengan directamente en el proceso.

Son varios los investigadores que en el campo social han identificado la efectividad de la
estrategia de modelamiento como mecanismo transmisor de conocimientos, actitudes y
conductas; entre ellos se encuentran (Olivares y Méndez, 1998), autores que sustentan que la
mayor parte de los comportamientos humanos son aprendidos a traves de la estrategia de
modelamiento; este modelo incorpora la premisa de representaciones simbolicas en las que un
individuo al ser testigo de una representacion conductual de un tercero asimila las consecuencias
y asume un rol activo en los procesos de modificacion y establecimiento de foco de atencion
través de los dispositivos del proceso de aprendizaje analizados con anterioridad. Al momento de
ejecutar un proceso de modelamiento es necesario contemplar los procesos basicos que estaran
inmersos y que son citados por (Bandura y Jeffery, 1973); quienes consideran aspectos como
concentracion, retencion, reproduccion del material aprendido y motivacion, que representan los
aspectos esenciales al momento de considerar efectivo un proceso de proyeccion de roles en

contextos especificos.

Cruzado establece claramente cudl es el procedimiento a desarrollar en una estrategia de
modelamiento, posicionando las fases a través de una estructura lineal en la que la consolidacién
de la informacion es sistematica y constante. La fase inicial es el establecimiento de objetivos y
jerarquizacion por nivel de dificultad de las conductas y habilidades que se desean proyectar.

Paso a seguir es la sensibilizacion frente a los aspectos criticos a los que el espectador debe
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enfocar su atencion, variables como: “Estimulos situacionales presentes, dimensiones relevantes
de la conducta del modelo y consecuencias que se derivan tras la realizacion de la conducta”
(Cruzado, 1995). El proceso continta con la ejecucion de la conducta por parte del modelo
describiendo verbalmente las caracteristicas del comportamiento ejecutado y las consecuencias
esperadas. Paso a seguir se pide al espectador de la accion que describa los antecedentes y
consecuentes de la accion al igual que las dudas frente a las mismas. Luego se le solicita a la
persona(s) en proceso de modelamiento que reproduzcan la accion ejemplificada apoyandolo a
través de indicaciones verbales o guias fisicas. Por ultimo, se brinda un feedback frente a los
aspectos a mejorar y mantener, solicitandole al espectador continuar frecuentemente con la

repeticion de las conductas retroalimentadas.

Este proyecto investigativo se adhiere a la premisa que los procesos de capacitacion, que
se caracterizan por estar enfocados en el campo desarrollo humano, obtienen gran parte de la
fundamentacion y teorizacién desde el enfoque de la psicologia del humanismo, por tal motivo es
necesario establecer una directriz clara de la perspectiva con la que se analizara la informacion al
igual que un precursor del enfoque que facilite la homogeneizacion de conceptos e

interpretaciones.
Psicologia Humanista

También considerada como la tercera fuerza debido a que surge luego del psicoanalisis y
el conductismo, la psicologia humanista empieza a ser muy conocida en la década de los 60
donde se ven involucrados variedad de autores y posturas como una reaccion opuesta a las
exposiciones de las teorias y corrientes establecidas antes de la misma década. Esta nueva
posicion aparece como consecuencia de que empieza hacerse notorio un gran interés y
preocupacion por el ser humano, por los problemas del hombre, sus condiciones de vida,
desarrollo, integridad, su relacion con su entorno social; este enfoque cree firmemente en que el
ser humano es capaz de incrementar su potencial, es una vision completamente holistica de las

capacidades y necesidad de superacion del hombre.

El principal exponente de este enfoque es Abraham Maslow. Cabe aclarar que la
psicologia humanista no es una corriente ni un paradigma, simplemente es obra de muchos
pensadores criticos del determinismo antes de los afios 60. Este exponente de la llamada tercera

fuerza hizo inclusién de su teoria basada en el estudio del comportamiento humano, quien tiene
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jerarquizadas un numero de necesidades de acuerdo a la vida familiar, afectiva, los aspectos
basicos como alimentacion, educacion, actividad laboral, las cuales si se satisfacen en conjunto
todo individuo va generar un estado de autorrealizacion y éste se vera reflejado en el nivel de

autoestima y las relaciones con los demas.

Maslow (1962) define la psicologia humanista como “una Weltanschauung® global, una
nueva filosofia de la vida, una nueva concepcion del hombre, el inicio de otros cien afios de
trabajo, siempre que podamos, naturalmente, evitar antes un holocausto”. (Villegas, 1986, Pag.
11) Maslow dentro de su teoria de jerarquizacion de las necesidades hace alusion a la gran
importancia que se le debe dar al ser humano, porque es quien actla en el rol protagonico en las
relaciones familiares, sociales, politicas y esta sujeto a unas necesidades las cuales son factores
fundamentales y que generan impacto directamente en la disminucion de su capacidad laboral o
para relacionarse y de esta forma se forma un lazo irrompible entre el hombre y las consecuencias

en su productividad en un entorno laboral

El segundo autor mas representativo de la psicologia humanista después de Maslow fue
Carl Ransom Rogers, psicélogo estadounidense, quien se destaca como uno de los pioneros en el
desarrollo de la psicologia humanista y abona grandes contribuciones en el campo de la
educacion. Su teoria hace hincapié en las relaciones humanas, en ver la existencia del sujeto
como un proceso continuo de desarrollo y autorrealizacion, de sus necesidades de relacionarse
con los demas de una manera cordial, mostrando admiracidn, reconocimiento y resalta los

intentos de revivir el respeto por los seres humanos.

Al referirse sobre el aprendizaje, este autor manifiesta que todo depende de la relacion
que se logre entablar entre el docente y la persona que va ser receptora de conocimiento. Este dio
debe caracterizarse porque asumen actitudes humanistas. "La ensefianza centrada en la persona
enfatiza al profesor y el estudiante como personas y su relacion se basa en un clima de respeto
mutuo, donde le corresponde al maestro, basicamente, dar al estudiante las condiciones
favorables para el desarrollo de su potencial intelectual y emocional™ (Henao, 2013, p. 52).

También es importante contextualizar que el ser humano, independientemente de la

® Palabra alemana cuya definicion hace referencia a una ideologia o filosofia, “Es el conjunto de opiniones y
creencias que conforman la imagen o concepto general del mundo que tiene una persona, época o cultura, a partir de
la cual la interpreta su propia naturaleza y la de todo lo existente”.
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conceptualizacion que utilice, constituye un elemento funcional en su vida si tiene la capacidad

de proyectarse en el futuro.

Carl Rogers menciona tres actitudes importantes y determinantes en el momento de iniciar
cualquier tipo de relacion, bien sea ésta en el &mbito médico, social, educativo, etc. Estas
actitudes deben integrarse porque son parte de un conjunto y asi mismo como su funcionamiento
es sistematico, donde cualquiera de las tres llegase a no ser satisfecha va a generar en la persona y
en sus interrelaciones con los demas un efecto no deseado, altera la comunicacion, el respeto, la
motivacion y muy seguramente no se lograran los resultados esperados o los objetivos

establecidos y para los cuales se habria dado inicio a cualquier tipo de vinculo.

La primera, hace relacién a la aceptacion positiva incondicional. De acuerdo con Rogers,
ésta es entendida como la capacidad de aceptar al otro como una persona con sentimientos,
valores, posturas, opiniones en quien se debe confiar y aceptar sus capacidades sin lanzar juicios
a priori. La segunda es la comprensidén empatica, un proceso donde esta implicita la capacidad de
ingresar en el otro universo, la otra persona, sin ser juez, comprender sus sentimientos,
necesidades y congruentemente con esto, hacer que se sienta aceptada la otra persona como

alguien con percepciones e ideas diferentes pero que también tienen valor.

La tercera y Ultima es la coherencia, hace referencia a la autenticidad, mostrarse la
persona tal como es, sin mascaras ni fachadas. Rogers afirma que, si estas actitudes, las cuales
han sido tomadas en consideracién para mejorar las condiciones, estan presentes en la relacion, se
entra en un proceso de aceptacion de si mismos y sus sentimientos, y se llega a ser ese ser
humano que quiere ser mas flexible en sus percepciones, situaciones que favoreceran la
capacidad de aceptacion y tolerancia hacia los demas. Mediante una modificacion constructiva de
sus caracteristicas basicas, una persona adopta una forma mas ajustada a la realidad de su

comportamiento.

Para este autor, que estructura las tres condiciones descritas anteriormente, la autenticidad
prima sobre las demas, él le brinda mas importancia a ésta, debido a que hace referencia y alusion
a una actitud hacia si mismo y no con la otra persona, ya que cada quien conoce las sensaciones
que experimenta en su interior, solo uno puede interpretar lo que experimenta en relacion a si
mismo Yy de esta forma, unicamente tiene la facultad de expresar a los demas lo que esta

sucediendo en relacion a su ser.
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Otro gran aporte de Rogers a la psicologia humanista es conocido como teoria de la
realizacion. Segin Rogers las personas con el hecho de establecer relaciones muy estrechas con
el otro estdn manifestando su necesidad de satisfaccion personal. Consideraba que la postura
frente al mundo se decidia fundamentalmente en la percepcion que se tiene de la realidad y de las
demas personas, por tal motivo lo importante y realmente interesante consiste en lograr obtener
un proceso satisfactorio de relacionarse con el mundo. Las personas se encuentran en un estado
constante de busqueda del desarrollo, con el fin de lograr realizarse y mejorar significativamente

la calidad de vida.
Necesidades

Cuando se desea hablar del término necesidad, se debe hacer un recorrido por los
antecedentes teoricos e investigativos que han abordado este concepto. EI termino necesidad tiene
una gran trayectoria en el pensamiento social. Tradicionalmente han sido consideradas ilimitadas
e infinitas, siempre va existir una necesidad y al momento de suplirse apareceria una nueva
inmediatamente. Dentro de las diferentes disciplinas han creado conceptos de necesidad con base
a la identidad tedrica que caracteriza a cada una de ellas. Hablando desde una perspectiva
psicoldgica, la necesidad es vista como los impulsos que son generados en la persona inducidos

por una carencia especifica, la cual conlleva a un estado de tension.

Desde la Antropologia es definida como una condicién absolutamente necesaria para la
existencia del ser humano y asi mismo se logre que una sociedad trascienda a través del tiempo.
En la disciplina del Trabajo Social se percibe el concepto de necesidad como el estado en que se
puede llegar a encontrar una persona con respecto a los medios que sean necesarios, factibles y
Utiles para su existencia y desarrollo, de esta forma se identifica que existe una necesidad porque
va generar algun tipo de estado en la persona y serd manifestado a través de la misma para poder

satisfacerla.

(Max-Neef, 1994) en su libro Desarrollo a escala humana, hace referencia a las
necesidades, tomando como base que permiten reflejar de la manera mas significativa el ser de
las personas, debido a que éste se hace palpable a través de mostrar una necesidad en su doble
condicion existencial: como carencia y como potencialidad. Como carencia porque producen un
estado de tension en el ser humano y potencialidad porque se genera una motivacion para darle

fin en su totalidad a esta tension. Siempre que se intente definir una necesidad se veran
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comprometidas posiciones filosoficas porque implica la concepcidn que se tiene de las relaciones
con el ambiente y asi como las necesidades comprometen a las personas y las impulsa a sus
acciones son también principios de potencialidad, un ejemplo de esta situacion es decir que la
necesidad de alimento es un potencial de frente a la consecucién de recursos (comida) o

estrategias (cosecha) que permitan dar respuesta a las reacciones que generan la necesidad.

La conceptualizacion de las necesidades ha dado origen a dos vertientes, por un lado,
existen pensadores que las consideran universales, y por el otro, quienes las consideran relativas a
la cultura. El aporte de Carl Rogers puede situarse dentro de los modelos de caracter cognitivo-
social, en los cuales el pilar es el andlisis del modo en que determinados conceptos y opiniones
afectan a la conducta motivada. Algunos autores afirman que en las personas existe la necesidad
de hacerse competentes en su interaccion con el entorno en el que se desarrollan y viven. Esto
hace relacion con el crecimiento, debido a que realizar determinada accion de forma efectiva
conlleva a que surja un nuevo reto con un grado de dificultad mayor y consecuentemente con esto

se produce el crecimiento humano.

Los enfoques humanistas han aportado la idea de crecimiento. Afirman que en la persona
existe una motivacion de crecimiento dirigido a potencializar las propias habilidades y a poner en
practica aquellos talentos que cada persona ha heredado. Esta motivacion es innata y se convierte
en un factor comun en los seres humanos, pero en determinadas ocasiones puede afectar el interés
frente a procesos de desarrollo, generando aspectos que faciliten u obstaculicen el fortalecimiento
y expresion de las habilidades. Para Rogers, la falta de apoyo social adecuado desde los primeros
afios de vida de una persona tiene un grado de importancia muy alto y es un factor determinante,
dado que considera que esta situacion puede perjudicar el desarrollo humano a nivel holistico en
esa etapa de la vida. Si el ser humano no recibe incondicionalmente afecto y estima de las
personas en su entorno familiar y social, lo mas probable es que direccione los esfuerzos a
proteger su integridad porque se siente amenazado, en lugar de mantener una actitud no defensiva

y abierta a las experiencias que emergen de un entorno cambiante y acelerado.

Teniendo en cuenta las caracteristicas del enfoque humanista e identificando el conjunto
de teorias e interpretaciones del ser humano que se pueden adaptar a un contexto organizacional,
es interesante analizar como numerosos investigadores a lo largo de la historia han logrado

identificar que existen un conjunto de procesos, a nivel subjetivo y contextual, que generan una
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serie de reacciones y ausencia de homeostasis, situaciones que comunmente se conocen como
necesidades; factores que influyen significativamente en el desarrollo de un clima laboral
enfocado en el bienestar y que se vera reflejado en altos niveles de productividad; por tal razén es
necesario realizar un proceso conocido como diagnostico de necesidades que permitira identificar

cudles son los factores prioritarios a intervenir.
Diagnostico de Necesidades

El diagnostico de necesidades de capacitacion, al cual se haré referencia como DNC, es el
procedimiento a partir del cual se obtiene informacion necesaria para elaborar un programa
totalmente adaptado a las caracteristicas de la compafiia a intervenir. Comprender muy bien las
necesidades de capacitacion de las areas de la organizacion es el primer paso para lograr
cumplimiento del objetivo de programa de capacitacion, facilitando el desarrollo de las personas.
El punto de partida para la deteccidn de necesidades de capacitacion es la existencia de
problemas presentes y futuros en la empresa, que se suscitan por la modificacion de estrategias,
procedimientos y tecnologias, inadecuada administracion, politicas inoperantes, o cuando los
problemas se deben a deficiencias en los conocimientos, en las destrezas manuales o actitudes

inadecuadas del personal.

Segln (Gonzélez, 2001) EI DNC es un proceso que permite identificar las carencias y
deficiencias cuantificables o mensurables existentes en los conocimientos, habilidades y aptitudes
del trabajador en relacion con los objetivos de su puesto o de otro diferente al suyo. Lo anterior
hace relacion a que cada persona perteneciente a una organizacion debe estar actualizada
constantemente sobre cambios tanto en la empresa, por ejemplo, mision y vision, al igual que en
los cambios y exigencias del entorno, ya que el propésito del diagndstico de necesidades es

conocer con exactitud tanto las deficiencias actuales del personal como sus necesidades futuras.

Es muy necesario realizar un DNC debido a que genera como resultado datos concretos
como son el nimero exacto y caracteristicas de los trabajadores que requieren ser capacitados,
descripcion precisa y completa de las actividades en que necesitan ser capacitados. Estos datos
constituyen los antecedentes indispensables para la elaboracion de cualquier programa de
capacitacion y su importancia radica en que sélo partiendo de ellos se puede planear, elaborar y

aplicar con éxito un programa.
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(Méndez, 2002) en su articulo de la revista de Ciencias Administrativas y Financieras de
la Seguridad Social afirma que debe tenerse en cuenta a través de todo el proceso que la
capacitacion es un medio para conseguir un fin determinado. La capacitacion no es, ni debe
concebirse como un fin en si misma. Por si sola, no resolvera los problemas de desempefio de la
organizacion. Las actividades educativas deben encausarse en un plan estratégico y seguir un
conjunto de criterios de calidad que aseguren el impacto en los trabajadores. Una organizacion
debe ser capaz, de determinar cuéles son las necesidades de capacitacion de los trabajadores, y asi
lograr a partir de ellas, disefiar los planes y programas que logren desarrollar estrategias
enfocadas en la superacion o minimizacion de los efectos de las necesidades, contemplando los

aspectos materiales y humanos que se necesiten.

Para (Siliceo, 2006) la capacitacion es generadora de procesos de fortalecimiento y
cambio, los cuales se inclinan al mejoramiento de la calidad del talento humano de una
organizacion y por lo tanto al cumplimiento de los indicadores y logros establecidos, tal como se
evidencia en la ilustracion 5, el especialista en Gestion Humana debe analizar y enfrentar la
problematica de su entorno, determinar alternativas de solucion, actuar como productor de
cambio, ya que al contar con los medios adecuados se logra moldear la conducta de los
trabajadores, con el proposito de incrementar sus conocimientos, habilidades y actitudes; de esta
manera se busca la excelencia de las organizaciones para contribuir al crecimiento de su entorno
social, econémico, politico y cultural. A fin de dirigir el proceso de capacitacion con efectividad,
oportunidad y calidad, se hace imprescindible satisfacer las necesidades existentes en la
organizacion que contribuya al crecimiento de la organizacion. Por ello, el diagnostico de
necesidades de capacitacion es considerado parte principal del proceso. La informacion que
brinda el proceso de DNC constituira los antecedentes indispensables para planear, elaborar y

aplicar con éxito los programas correspondientes.

Imagen 5. Correlacion entre nivel de productividad y la ejecucion de planes de

capacitacion al interior de las organizaciones
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Tomado del libro Capacitacion y Desarrollo de personal de Siliceo A. (2006) pag. 23.

La anterior ilustracién hace un comparativo acerca de cdmo se refleja en la productividad
de los integrantes de una organizacion la realizacion de planes de capacitacion. El desempefio,
actitudes y comportamientos que incorporen una dindmica de moralidad y el nivel de
productividad de un empleado de una empresa que no brinda planes de formacion ira en
decrecimiento y se vera reflejado en los resultados financieros de la organizacion; por otro lado
en una empresa que tenga establecidos planes de formacion y desarrollo continuos, las anteriores
variables irdn en ascenso y el personal se caracterizara por reforzar una identidad como parte de
la organizacion, ejecucion de conductas moralistas, desarrollo de habilidades para el desempefio
de sus labores, aspectos que se reflejaran en los logros de la organizacion.

Un patrdn basico para el analisis de informacidn debe considerar los siguientes aspectos:
tener en cuenta los objetivos de la investigacion de necesidades, seleccionar las variables o
categorias de andlisis relacionadas con cada componente del modelo de necesidades, asegurar la
calidad de los datos disponibles, establecer interrelaciones entre los datos, ordenar la informacion
buscando dar respuesta a la pregunta de investigacion, interpretar los datos, obtener conclusiones
generalizables a partir de los datos analizados y por ultimo formular los resultados. Partiendo de
los objetivos de la investigacion de necesidades de capacitacion, el primer paso en este analisis es
consolidar las caracteristicas del equipo humano con el que dispone el centro de trabajo. Se debe
estipular el numero de trabajadores segun cargo, edad y antigliedad, nivel de escolaridad, cuantos
se encuentran en procesos de formacion, carreras que se estudian, relacion del puesto de trabajo

con el perfil de formacion del trabajador.
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(Werther, 1995) recomienda evaluar las necesidades de capacitacion, proceso que permite
establecer un diagndstico de los problemas actuales y los desafios ambientales que son necesarios
de intervenir y afrontar. Segun este autor se deben evaluar las necesidades, objetivos, contenido y
principios de aprendizaje que se relacionan con la capacitacion, ademas de evaluar las
necesidades del empleado y la organizacion. A través de esto se tiene una vision y un enfoque
para obtener éxito en el programa de desarrollo a establecer. EI DNC, proporciona informacion
completa sobre el estado en que se encuentra el personal respecto a sus habilidades, actitudes y
conocimientos, lo que permite establecer objetivos y acciones concretas en el plan de desarrollo y

capacitacion.
Clasificacion de Necesidades de Capacitacion

(Méndez, 2002) resalta la importancia de clasificar las necesidades para la capacitacion
debido a que aporta la informacion contundente y se obtienen los indicadores sobre quién, cuando
y como capacitar. EI DNC se clasifica tomando en cuenta tres aspectos, el primero es por su
origen, dentro del cual se encuentra el organizacional que consiste en el analisis situacional de la
empresa, reconociendo las debilidades mas representativas, se identifica el &rea prioritaria para el
desarrollo de la capacitacion; En el origen ocupacional se realiza el analisis del puesto,
requerimientos en términos de capacidad, conocimiento, habilidades y actitudes; en el origen de
caracter individual se evalta que personas requieren de la capacitacion y en que tematica en
particular la requiere. El segundo aspecto es por la forma en que se presentan, los cuales pueden
ser manifiestas y encubiertas, las manifiestas surgen de problemas evidentes porque se dan de un
proceso de cambio, métodos, técnicas, etc., y con personal de nuevo ingreso; las encubiertas
surgen de problemas y necesidades que no se observan facilmente, pueden ser de caracter moral,

organizacional y de procedimientos.

El tercer aspecto a considerar es por su circunstancia; este tltimo cobra gran importancia
porque hace referencia a circunstancias presentes y futuras, las primeras son problematicas en
torno a elementos que componen la organizacion en el momento en que se efectda el diagndstico
de necesidades de capacitacion; las segundas implican todo cambio que decide realizar la
organizacion a corto, mediano y largo plazo y provocara necesidades futuras dado que las
transformaciones exigen modificaciones en las habilidades y conductas de los trabajadores. “El

DNC es un procedimiento, que parte del analisis de los insumos con los que cuenta la empresa y
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en particular en las caracteristicas de los recursos humanos, para conocer con mayor exactitud las
deficiencias del personal en cuanto al desempefio de las tareas inherentes a sus puestos de trabajo,

sefialando la distancia entre lo que se debe hacer y lo que se hace”. (Pinto, 2000)

Para que el DNC sea sistematico se requiere organizar un plan de trabajo basico que tome
en cuenta las necesidades de capacitacion, los problemas a resolver por medio de la capacitacion,
localizar areas, personas y priorizar las necesidades; tomar un plan de accion que contemple el
objetivo del DNC, contemplar todas las areas criticas localizadas, enfocarse en algunas de ellas o
una sola, hacer el inventario de los puestos - personas que abarcara el DNC, precisar los recursos
humanos, materiales, financieros y tiempo con que se cuenta para la investigacion, definir la
metodologia y técnicas para recopilar informacion, elaborar el programa de actividades y
responsables de su cumplimiento, elaborar instrumentos de control — formatos para registrar las
actividades, los recursos y la duracion prevista, capacitar al talento humano que cumpliré la

funcion de investigador, sensibilizar y comprometer a los jefes en el proyecto.

Parte de esta sensibilizacion constituye en reforzar a los directivos sobre la importancia
de su talento humano en la organizacién para su desarrollo y crecimiento, tal como la autora
(Castillo, 2012) menciona en su libro Desarrollo del Capital Humano en las organizaciones, El
capital humano depende en gran medida de la capacidad que tengan las organizaciones para
aprovechar y desarrollar el conocimiento. El proceso idéneo para perfeccionar los conocimientos

y desarrollar el capital humano es justamente el de capacitacion y desarrollo de personal.
Metodologia en la Estructuracion de un Diagnostico de Necesidades

El diagnostico de necesidades de capacitacion es una investigacion sistematica, que se
realiza a través de una metodologia especifica que permite obtener e integrar la informacién
necesaria para guiar la elaboracion de los programas de capacitacion y establecer el tipo de
acciones a seguir. Una vez que el analisis situacional de la empresa indica el lugar y el momento
de efectuar un DNC, entonces se aplica la metodologia de investigacion correspondiente. EI DNC
se realiza en cinco fases fundamentales, estas son: establecimiento de la situacion ideal,
definicion de la situacion real, también conocida como necesidades individuales y evaluacion
individual, analisis comparativo de la situacion ideal y real, establecimiento de estrategias y para

finalizar se presenta el informe de resultados.
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La situacion ideal es aquella en la que los recursos materiales son los adecuados y
suficientes, optimizados en su utilizacion y las actividades laborales se desarrollan de manera
eficiente para obtener el maximo de productividad. (Mendoza, 2003) determina las necesidades
de capacitacion y desarrollo y expone como durante el DNC es fundamental observar las
discrepancias entre lo que se espera que haga el trabajador, “situacion ideal”, y lo que hace,
“situacion real”, las desviaciones resultantes se denominan necesidades de capacitacion. Para
hacer esta comparacion primero se define la “situacion ideal”, especificar las funciones que debe
desempefiar un trabajador y los requerimientos de capacitacion (conocimientos, habilidades y

actitudes) que se requieren para poder desarrollarlas eficientemente.

La especificacion del puesto se realiza considerando las mejores condiciones de
funcionamiento y desarrollo de la empresa respecto a sus recursos humanos, materiales e
instalaciones, entre otros. Existen dos procedimientos para recopilar la informacion que define la
situacion ideal. Es recomendable aplicar ambos a fin de contar con la mayor cantidad de datos
acerca del puesto. En primer lugar, esta la revision de la documentacion administrativa, en
relacién a descripcion de puestos, manuales de procedimientos y de organizacion, planes de
expansion de la empresa, registro de contratacion, necesidades de produccién (planes). En
segundo lugar, recopilar informacion correspondiente del puesto por parte del jefe inmediato,
supervisores y personal involucrado estratégicamente con el puesto. Estas personas deberan
aportar datos actualizados y de relevancia acerca de la situacion mas deseada que esperan del

puesto, deben ser datos veridicos y viables.

Se sugiere seleccionar y aplicar técnicas apropiadas segun las circunstancias que existan y
los recursos con que se cuente. Asi mismo, es indispensable contar con instrumentos para la
recopilacion de la informacion que permita una mayor organizacion, clasificacion y
homogenizacidon de la definicion del puesto. Estos instrumentos pueden ser entrevistas, encuestas,
analisis grupales, lluvia de ideas, escalas estimativas de actitudes y de desempefio, Phillips®,
analisis por discusion de grupos. Cualquiera de las técnicas e instrumentos seleccionados, o bien,
la combinacion de éstos debera permitir revisar y analizar informacion como actividades

fundamentales y secundarias, contenidos de capacitacion requeridos en términos de

% Phillips: Estrategia para recoleccion de informacién en donde un grupo numeroso se divide en subgrupos de 6
personas para discutir durante 6 minutos un tema y llegar a una conclusién
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conocimientos, habilidades y actitudes, recursos materiales, condiciones de equipo de higiene y
seguridad, requisitos generales del perfil que ha de cubrir el aspirante.

La situacion real implica investigar lo que es y se hace en la empresa actualmente, esto es,
definir a cada trabajador en su puesto. Una vez que se han determinado las necesidades
organizacionales y ocupacionales, se determina qué persona necesita hacer parte del proceso de
capacitacion. La identificacion de necesidades individuales se le conoce también como
evaluacion. Es importante que en esta identificacion se determinen caracteristicas individuales
como edad, escolaridad, experiencia laboral, cualquier otro elemento importante para elaborar un
programa de capacitacion. Para determinar las necesidades de cada trabajador, se requiere evaluar

su actuacion en los aspectos descritos en la situacién ideal o descripcion del puesto.

Haciendo referencia al autor (Chiavenato, 1999) y sus determinaciones acerca de la
evaluacion de desempefio acerca de como la practica y aplicacion de este proceso ha tenido gran
aceptacion en el ambito de las organizaciones, se establece que la evaluacidn del desempefio del
trabajador se lleva a cabo a partir de la revision de procedimientos y de ejecutar algunas de las
técnicas e instrumentos que se aplican para definir la situacion ideal. Se seleccionan aquellos que
resulten mas convenientes de acuerdo al nivel ocupacional al que se va evaluar, si es directivo,
gerencia media, administrativo, operativo, cantidad de personal al que se aplicaran los
instrumentos, diagnostico de necesidades de capacitacién, recursos con los que cuenta el
administrador de la capacitacion: materiales, financieros y humanos. Los resultados que esperan
obtenerse son numero de trabajadores que requieren capacitacion, caracteristicas de los
trabajadores a ser capacitados, descripcion de actividades: conocimientos, habilidades y actitudes

en que se capacitaran.

El analisis comparativo y el establecimiento de estrategias incorpora los siguientes
aspectos: Inicialmente el procedimiento para realizar una confrontacion entre la situacion ideal y
la real, se compara lo que se debe realizar en el puesto y lo que realiza el individuo. Luego,
después de obtener los resultados de las fases anteriores se establece las prioridades de
capacitacion, se definen los contenidos de capacitacion, se debe tener en cuenta que los
contenidos de aprendizaje deben subsanar las necesidades de capacitacion detectadas; al analizar
los contenidos en conjunto con las caracteristicas de los participantes se desprenden aspectos tan

importantes como la duracion del evento y la determinacion de las técnicas de ensefianza que se
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aplicaran, se determinan las tareas y actividades que se realizaran para llevar a cabo la
capacitacion, se identifica el talento humano (perfil y funciones) y recursos financieros

(presupuesto) que se necesitan para desarrollar las acciones de capacitacion.

El informe es el documento que presenta el resultado de la investigacion. Sirve de guia
para tomar las decisiones que méas convengan. Es importante que se incluya una justificacion de
los motivos que dieron origen a la investigacion, en él también se deben especificar las técnicas y
métodos de investigacion aplicados, la dimension y el alcance que cubrid el diagnéstico (puestos
y/o niveles ocupacionales) y el proceso estadistico manejado (global, muestreo, control de
variables, etc.). Resumen o sumario el cual proporciona una rapida y sintética vision del
resultado de la investigacion. Desarrollo de la investigacion (cuerpo del informe): Aparecera la
investigacion clasificada por materias o puntos analizados, los titulos de éstos deben ser

seleccionados de acuerdo con el tema contenido y al final conclusiones y recomendaciones.

(Reza, 2006) en su libro Nuevo diagndstico de necesidades de capacitacion y aprendizaje
en las organizaciones ensefia que para realizar un adecuado diagndstico de necesidades de
capacitacion se deben enfocar todos los esfuerzos en areas criticas, en donde se puedan obtener
resultados efectivos y un fuerte impacto en funcién de los objetivos de la empresa, evaluar los
recursos, esto permitira medir el alcance y las posibilidades de accion, analizar cuidadosamente el
o las areas en donde se aplicard el DNC, lo que facilitara definir las estrategias factibles y
concretas de aplicar, la participacion directa de supervisores Y jefes, quienes deberan
diagnosticar y determinar las necesidades de capacitacion, establecer reuniones con los directivos
de la organizacion y sensibilizarlos hasta convencerlos de los beneficios que les aportara la
capacitacion, invertir suficiente tiempo en el plan de accién, en definir la metodologia que servira
de guia, asi como en la elaboracion de instrumentos; el analisis cuidados de todos estos aspectos

evitara errores, confusiones y desperdicio de recursos.

Establecer un diagndstico de necesidades aporta grandes beneficios a la organizacion, al
identificar la situacion problematica de la empresa, se economiza en tiempo, dinero y esfuerzo
para aportar una solucion y de esta forma darles fin a las carencias de la organizacion.
Proporciona un analisis y evaluacion de puestos de trabajo y establece los criterios para la
ubicacion del personal en dicho puesto de acuerdo al perfil de cada trabajador, permite hacer

énfasis en los trabajadores que necesitan un plan de capacitacion y en qué aspectos; asi mismo
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favorece la determinacidn de las falencias en los trabajadores y ayuda a su desarrollo personal y
profesional para que se sientan aptos de acuerdo al cargo que desempefian, optimizan recursos y

contribuyen al logro de los objetivos de la organizacion.

A través del recorrido que se ha realizado en el presente marco tedrico que busca facilitar
la estructuracion de respuesta a inquietudes sobre la epistemologia y el alcance de aspectos como
el origen y evolucion de los procesos de capacitacion, al igual que los elementos y estructuras a
nivel cognoscitivo que intervienen en el proceso de aprendizaje e identificando los principales
postulados y percepciones del enfoque humanista, se logra reconocer la correlacion
paradigmatica existente entre los antecedentes que generaron los procesos de entrenamiento y la
necesidad de las organizaciones contemporaneas de identificar las directrices metodoldgicas y

conceptuales de un plan de capacitacion adaptado a la cultura organizacional.

MARCO METODOLOGICO

Disefio

Esta investigacion es de tipo cualitativo, de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista,
“el enfoque utiliza la recoleccion de datos sin medicion numérica para describir o afinar
preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion”. La recoleccion de datos consiste en
obtener las perspectivas y puntos de vista de los participantes (sus emociones, experiencias,
significados y otros aspectos significativos”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006; Pag. 8), En
ese orden de ideas, la investigacion pretendio interpretar, como las personas: ven, entienden y se
sienten en la empresa, destacando sus caracteristicas intrinsecas, dejando de lado el estudio
tradicional de funciones donde Unicamente el investigador se basa en objetivos medibles y
cuantificables.

La investigacion es de caracter hermenéutico. (Habermas, 2000), explica su concepto de
Hermenéutica: es un recurso metodoldgico de la ciencia social, que aborda en el medio que es el
lenguaje en funciones (de socializacion, de reproduccion cultural y de integracion social), el
analisis de expresiones de significados, de sentido, de tales expresiones. No es el lenguaje el que
determina la realidad sino las condiciones de la realidad las que determinan la conciencia
lingliisticamente estructurada. La realidad social y politica de los medios influyen directamente
en las relaciones comunicativas de la sociedad. Es decir, la accion de la comunicacion es parte de

lo social y estd inmersa dentro del lenguaje. La comprension de la conducta de los sujetos de
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estudio se logra al interpretar los significados que estos le dan a sus propias conductas y a su
realidad.

La técnica utilizada en la investigacion es el analisis de discurso. (Dijk, 2003), describe un
discurso vivo principalmente entre el texto y el habla para observar las influencias que ejercen
entre si, la sociedad y el lenguaje. Los estudios del discurso son actualmente un campo
interdisciplinario necesario para comprender las acciones sociales, culturales e ideologicas
representadas en los lenguajes orales, escritos y audiovisuales. Para la presente investigacion, el
andlisis compara las diferencias — similitudes, la frecuencia, los significados (analisis semantico),

coherencia e ideas centrales de los participantes para darle nombre a las categorias.
Participantes

Este estudio utiliz6 como estrategia de recoleccién de informacidn, la entrevista
semiestructurada, que busco recolectar informacion mas profunda y conocer la percepcion de
algunos miembros de la organizacidn, en cuanto a, si los medios de capacitacion satisfacen de
manera comun las necesidades de los colaboradores sobre los cuales recae el dominio del proceso
desde todos los puntos de accidn. Las entrevistas estuvieron integradas en dos categorias. La
primera que enfatiza en las necesidades de capacitacion. Esta se denomina: Caracterizar los tipos
de necesidades adquiridas en la compafiia 1.A.S.G Ltda., concernientes al desarrollo de sus
actividades laborales, la cual surge para desarrollar el primer objetivo. La segunda que se
concentra en la logistica de una capacitacion ideal. Esta ultima se denomina: Brindar
recomendaciones frente a los aspectos ideales a nivel pedagogico y locativo que pueden facilitar
la estructuracion de un plan de capacitacién con enfoque humanista, que busca desarrollar el

segundo objetivo.

Se aplicd un criterio de seleccion de la muestra no probabilistica. Sandoval (1996),
considera que el muestreo tedrico es el proceso de recoleccion de datos que permite la generacion
de teoria a través de sucesivos estadios, determinados por los cambios en los criterios para
seleccionar los entrevistados de acuerdo con los aprendizajes que se hubiesen podido derivar de
las fuentes de datos previos. De acuerdo a lo anterior, los participantes se eligieron segun su nivel
jerarquico dentro de la organizacion, como una estrategia para determinar criterios o
interpretaciones diferentes que nos arrojaran informacion importante para un buen analisis. Las

areas intervenidas son la estratégica, tactica y operativa. Para la operativa escogimos al agente de
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control, para la tactica seleccionamos al coordinador de proyectos operativos y para el nivel

estratégico la directora de departamento de entrenamiento.

Para la investigacion se tomd la muestra de tres colaboradores de la empresa 1.A.S.G en
sus distintos niveles jerarquicos (operativo, tactico y estratégico), los cuales vamos a llamar de la
siguiente manera: Marcela, Pablo y Paola, quienes para efecto de proteccion de identidad y datos

personales se decidié cambiar su nombre de pila.

Marcela: Es una mujer de 20 afios, formacion académica Técnica del Sena en Gestion
Administrativa. Trabaja en la empresa hace 3 afios, y su cargo es agente de control. Demuestra

unas virtudes de crecimiento laboral y personal dentro de la compafiia.

Pablo: Hombre de 36 afios, formacidn académica Administracion en Hoteleria y Turismo.
Especializacion en Pedagogia para el desarrollo cultural y social, formacion en brigadas de
emergencia y formacion AVSE (Seguridad Aeroportuaria). Lleva en la compafiia 8 afios, su cargo
actual es Coordinador de proyectos operativos. Le gusta lo que hace y le coloca todo el empefio

para que le salga lo mejor posible.

Paola: Es una mujer de 34 afios, formacion académica en Administracién de Empresas
bilingue, diplomado en técnicas de Instructor AVSE (Seguridad Aeroportuaria), mercancias
peligrosas, diplomado en Identificacion de informacion fraudulenta. Lleva en la compafiia 4 afios
y su cargo es directora del departamento de entrenamiento, se destaca por su dedicacion y pasion

al realizar las actividades que desempefia en la organizacion.

El criterio de seleccidn de los participantes se realizé por el conocimiento y experiencia
de la organizacion, su habilidad de reflexién y comunicacién y su predisposicién para participar
en el estudio, lo que permitié obtener informacion desde las diferentes perspectivas que tiene
cada colaborador respecto al tema de capacitacion en la organizacion.

Estrategias de recoleccion de informacion

El proceso de recoleccidn de la informacion se realizo en las instalaciones de la empresa
I.LA.S.G Ltda., ubicada en la Avenida EL Dorado # 85D- 55 local 237 — 238, Centro Comercial
Dorado Plaza, el dia 12 de junio de 2015. Se cito al participante en una oficina especifica de la

compafiia, se hizo la presentacion y se dio a conocer el fin de la investigacion. La entrevista para
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el participante No 1 se realiz6 a las 12:30 M, participante 2 a las 14:00 horas y participante 3 a las
15:00 horas, con un tiempo estimado de 45 minutos cada una.

Las entrevistas se caracterizaron por ser de tipo individual, relacién directa entre el
entrevistador y entrevistado, se utiliz6 un esquema de preguntas abiertas, a fin de permitir una
comunicacion fluida, buscando identificar los temas de interés que pudieran tratarse con libertad
identificando gestos, percepciones y actitudes relevantes para el analisis de la informacion. Como

recursos se utilizo una grabadora, papel y lapiz.

Se realizd la transcripcion de las entrevistas utilizando las grabaciones y transcripcion
electronica. Se codifico la informacion en las dos categorias pre-establecidas, para volver
concretos cada uno de los objetivos especificos. EI material se analizd, examind y comparo
buscando similitudes o diferencias y dandole sentido a la investigacion, identificando una serie de

elementos como maneras de pensar, creencias, conductas, percepciones y deseos.

Fases de la Investigacion
l. Problema

Inicialmente se escogid la organizacion a intervenir, en este caso, se eligidé por consenso
de los investigadores, de acuerdo a factores como: facilidad de acceso, caracteristicas de los
potenciales participantes, disposicién de la compafiia para el proceso investigativo, etc.
Seguidamente se realizo la identificacion de necesidades en la organizacion 1LA.S.G, frente a la
ausencia de procesos de capacitacion de desarrollo humano, lo que nos permitié ir estructurando

el planteamiento del problema.

En cuanto al marco de referencia, se hizo la revision de documentos que hacen parte de la
organizacion como: proceso de capacitacion aplicado en 1.A.S.G, las politicas organizacionales y
otros aspectos normativos aplicables que se relacionan con los procedimientos de entrenamiento
regulado por la Aeronautica Civil segun el RAC-17, que aborda aspectos técnicos de la
capacitacion. De esta revision, de tipo documental, se identificaron criterios que permitieron
establecer la situacion actual y sus implicaciones en las etapas subsiguientes. Como segunda
revision documental, bibliografica electronica se consultaron bases de datos cientificas de las

bibliotecas virtuales: Universidad Piloto de Colombia, Universidad Jorge Tadeo Lozano, Julio
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Mario Santo Domingo, ESAP. (Tesis, historia, conceptualizaciones, teorias humanistas, informes
de capacitacion, etc.)

A partir de lo anterior, se precisa la pregunta de investigacion y se definen los objetivos
que le darén respuesta a la pregunta. Se identifica el enfoque de la investigacion que en este caso
es cualitativa con carécter hermenéutico, que busca interpretar los resultados y darle una

comprension respecto al contexto en el que se enmarca el estudio.

. Recoleccion de la informacion:

Esta fase permitio identificar qué estrategia de recoleccion era la mas viable y cudl seria el
criterio de seleccion de la muestra. Se identificd como estrategia de recoleccion de la
informacion, la entrevista semiestructurada, con un criterio de seleccion de la muestra no
probabilistica de tres participantes que hacen parte de la compafriia I.A.S.G. En esta fase se define

la logistica para el proceso de recoleccion de la informacion.

II. Andlisis

Se examind la informacion por medio del andlisis de discurso, utilizando las matrices de
sentido, las cuales integran, clasifican y visualizan la informacion, a partir de dos categorias, que
permitieron formar una construccion de conocimientos y obtener una percepcion de los
participantes en relacion a las necesidades de capacitacion de desarrollo humano en la compafiia
I.LA.S.G. De las dos categorias emergen unas subcategorias que responden directamente a los

objetivos especificos de la investigacion.

IV.  Discusion y Resultados

Es la Gltima fase de la investigacidén que condujo a los resultados donde se detectaron las
necesidades dentro del proceso de capacitacion de la compafiia I.A.S.G Ltda. Finalmente se

hacen las sugerencias y recomendaciones.

Para la conclusion final se reconocio el proceso y sus resultados desde la discusion, la

investigacion y el informe ejecutivo que sera entregado a la compafiia I.A.S.G.

Principios Eticos de la Investigacion
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Para dar cumplimiento a la normatividad vigente y con el objeto de no vulnerar los
derechos fundamentales de los participantes, la ley dispone que para el procedimientos de toma
de informacion seleccionada se hace necesario hacer uso del Ilamado consentimiento informado,
por medio escrito sobre el cual se les da a conocer, que su informacidn personal por ser de
caracter reservada, estara protegida, aclarando a los participantes que sus nombres se cambiaran
por seudonimos 'y sus datos se utilizaran solo para fines académicos. Por lo tanto, se les comenta
de las leyes que hablan de este tema y se nombran a continuacion ley 1090 del 2006 y la ley
26.657, ley estatutaria 1581 de 2012, por la cual se dictan disposiciones generales para la
proteccion de datos personales. La presente ley tiene por objeto desarrollar el derecho
constitucional que tienen todas las personas a conocer, actualizar y rectificar las informaciones
que se hayan recogido sobre ellas en bases de datos o archivos, y los demas derechos, libertades y
garantias constitucionales a que se refiere el articulo 15 de la Constitucion Politica; asi como el
derecho a la informacion consagrado en el articulo 20 de la misma. Decreto 1377 de 2013 que
reglamenta parcialmente la ley de Proteccion de Datos — Habeas Data. (Ver Anexo 1, formato de

consentimiento informado).

RESULTADOS

En el desarrollo del presente proyecto de investigacion se ha logrado identificar la
amplitud de aspectos conceptuales que permite sustraer una metodologia cualitativa, aspecto que
favorece sustancialmente los procedimientos de analisis e interpretacion de la informacion,
permitiendo un mayor nivel de profundidad que se traducira en la estructuracion de unos
resultados concretos y que se caracterizan por la integracion del insumo de conceptos y creencias

de los participantes que se sustraen a través de las estrategias de recoleccion de informacion.

En la basqueda de lograr dar una respuesta al objetivo general, se ha logrado identificar
que la construccion de realidades a través del lenguaje es un proceso que comunmente facilita la
estructuracion de paradigmas y creencias frente a una situacién especifica en un gran porcentaje
de individuos que construyen una comunidad o grupo. Es claro que al buscar interpretar una gran
cantidad de datos se deben establecer las caracteristicas generales 0 macro sistemas en las que se

ubican las categorias de estudio.
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En el proceso de identificacion de las necesidades representativas que se requieren
intervenir en una propuesta de capacitacion en la empresa International Aviation Security Group
Ltda. en la tematica de desarrollo humano, se ha logrado reconocer, a través de un proceso
minucioso Yy estructurado de analisis de la informacion obtenida por medio de las entrevistas
semiestructuradas realizadas a los participantes descritos en el marco metodoldgico, un conjunto
de requerimientos, carencias y creencias que estan basadas en la evaluacion subjetiva que realiza
cada persona que brinda la informacion en relacion a la percepcion de la situacion ideal y el
contraste que realiza con el momento real de la compafiia en la que se encuentra actualmente,

insumo conceptual que se puede agrupar en el concepto general de necesidad.

Logrando concretar qué aspectos son considerados como necesidades y adaptandolos a un
escenario de capacitacion y simultaneamente relacionandolos con caracteristicas del contexto de
desarrollo humano, se logro identificar una serie de 5 subcategorias de una primera categoria
denominada Necesidades de Capacitacion, y de una segunda categoria denominada Logistica de
una capacitacion en la que se identificaron 2 subcategorias que permitieron dar respuesta al
propdsito del presente proyecto investigativo. Como primera necesidad, identificada en la
primera categoria se encuentra la relacionada con Trabajo en Equipo, situacion que se evidencia a
través de las continuas intervenciones, por parte de los participantes del nivel tactico y operativo,
en relacion a la ausencia de cohesion entre los integrantes de las areas estructuradas en la
organizacion y que la responsabilidad asignada requiere de un comun denominador; es
interesante resaltar como a nivel general se encuentran premisas como la ausencia de pilares
colectivos en la estructuracion de metas y reestructuracion de procedimientos enfocados en la
efectividad y eficacia del desarrollo de las responsabilidades. La necesidad del trabajo en equipo
gue explican los colaboradores en esta investigacion, es una idea que existe desde el momento en
que los empleados comienzan a ser entrenados desde las capacitaciones iniciales que contempla
temas operativos y que desde este inicio se requiere la colaboracion de todos los miembros de la
compafiia para cumplir las necesidades de la operacién. En la actualidad, esta necesidad estad muy
relacionada con las dinamicas entre las diferentes areas, lo cual se encuentra un poco disperso,
Ilegando a afectar la efectividad de la operacion; es por esta razon que se evidencia esta
subcategoria. A continuacion, se adjunta las respuestas de los colaboradores en donde se deja ver

la necesidad y a su vez se indica el nivel organizacional en el que se identifica:
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Nivel Operativo: Marcela

“hay gente que no conoce eso yo porque ya estoy mas metida en la empresa y sé€ que si
pasa algo con el avidn no solo soy yo la afectada, sino mi equipo de trabajo, la empresa y aparte

de eso el pasajero por esos a veces falta contribucion de mis compaieros o gente”
Nivel Tactico: Pablo

“todo el mundo llega todos los dias con unas necesidades distintas, con un problema
distinto, con un genio distinto entonces de pronto si se podria apoyar ese tipo de capacitaciones
con algo que pueda trabajar la parte del ser donde se les ensefia a las personas sobre el trabajo en

grupo en equipo”

En ese sentido, el objetivo del trabajo en equipo es alcanzar una meta en comdn. Lo cual
se consigue cuando a través de la conviccion en las metas propuestas por la compafia y los
trabajadores ponen en funcidn sus conocimientos, sus capacidades, sus habilidades, la
informacion que poseen de sus capacitaciones y de la experiencia misma; logrando con ello un
esfuerzo sinérgico, en el cual el resultado alcanzado por los trabajos en conjunto es el esperado

por las partes.

Continuando con el analisis de la informacion se logra identificar como el tema de la
comunicacion se ubica como un aspecto con un nivel de representacion bastante alto, situacion
que se reafirma a través de la percepcidn holistica de dificultad en la transmision de instrucciones
por parte de un gran porcentaje de las personas que ocupan cargos de direccién y seguimiento de
personal. Al igual es de bastante importancia abordar el hecho de que por parte de los integrantes
de las diferentes areas que se relacionan directamente con acciones de direccionamiento de
personas o instrucciones se logra corroborar la dificultad para comunicar indicaciones de una
forma clara y totalmente objetiva. Es por esta razon que se logra identificar esta necesidad
Comunicacion Asertiva, la cual es de caracter indispensable que esté presente en todas las
actividades humanas y en el &mbito organizacional; sencillamente constituye la esencia y el
impulso que hace posible que la organizacion, operatividad y control de las actividades fluyan. A
continuacion, se aprecia la identificacion de esta necesidad por parte de los entrevistados en los

niveles tactico, estratégico de la organizacion:

Nivel Téactico: Pablo
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“Que no solamente sea saber qué maquina tengo que mover, qué botén tengo que oprimir
sino saber que hago parte de un grupo al cual le debo de informar y a participar con ellos en todo,
hago parte de un equipo y que todos vamos a luchar para sacar el mismo objetivo dando

soluciones al dia a dia eso hace falta.”
Nivel Estratégico: Paola

“También la comunicacion asertiva, porque nosotros no sabemos co6mo expresarnos o

darnos a entender”
Nivel Operativo: Marcela

“Con una informacion errada en un cargue, si el avion se va con mas peso adelante y se va

asi el avidon imaginate todo lo que puede ocurrir”

La identificacion de esta necesidad es de suma importancia, ya que es una forma de
comunicacion que permite decir lo que los trabajadores piensan y actian en consecuencia,
haciendo lo que se considera méas apropiado, sin agredir u ofender a nadie, evitando situaciones
conflictivas; por esta razon la comunicacion asertiva en el trabajo es sumamente importante para
lograr relaciones agradables generando a un ambiente de trabajo sano en donde puedan fluir de

manera clara las funciones del trabajo.

Por otro lado, una de las subcategorias que esté totalmente relacionada con la situacion
mencionada anteriormente y que se podria considerar como una causa directamente proporcional
al efecto de la anterior subcategoria es la correspondiente a Resolucion de conflicto , aspecto que
se logra identificar con la descripcidn de situaciones percibidas como socialmente demandantes
en la que los procesos de asimilacion y busqueda de soluciones es interpretada como autoritaria y
caracterizada por la ausencia de socializacion y busqueda de soluciones de forma conjunta. De
igual manera esta necesidad es vista como la manera de poder desarrollar esta habilidad en los
trabajadores ya que ellos son los que siempre estan al frente de la operacién y en ocasiones no se
sabe como dar respuesta a las diferentes necesidades que se puedan presentar. La clave para la
resolucion de conflictos interna parte de la utilizacion de la comunicacion como via efectiva. Los
problemas que pueden existir entre los trabajadores de la compafiia, representan unos de los
mayores retos a los que se puede enfrentar un jefe de equipo, sobre todo si no se gestiona

adecuadamente desde un comienzo, es por esta razon la importancia en poder desarrollar esta
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necesidad desde los tres niveles. A continuacion, se describe esta necesidad identificada en las

entrevistas:
Nivel Estratégico: Paola

“Yo diria dictar temas de crecimiento personal, de pronto también el cobmo comportarme,
el como manejar las cosas, como solucion de conflictos, resolucion de problemas porque a veces

nos falta también eso”
Nivel Téactico: Pablo

“que no solamente sea saber qué maquina tengo que mover, qué botdon tengo que oprimir
sino saber que hago parte de un grupo al cual le debo de informar y a participar con ellos en todo,
hago parte de un equipo y que todos vamos a luchar para sacar el mismo objetivo dando

soluciones al dia a dia eso hace falta.”

“he tratado de proponer aca en la compaifiia de que se abran espacios donde se les dé o se
les proporcione a los chicos algo de no se, recreacion algo que los haga salir un poco del tema
diario, del estrés diario, de la rutina diaria, algo que los ayude mas en su desarrollo personal o sea
que no sé qué algun dia les hagan un torneo de bolos, que los Ileven a montar caballo (risas) no sé
algo que los haga salir de ese espacio que ya se vuelve tan rutinario, tan mon6tono y que los lleva
a que en futuro pueda haber errores., estos espacios les permite desarrollar habilidades diferentes
que se puedan proyectar en la operacion diaria como lo es la solucion de situaciones operativas

cuando yo no este, esto es aprendizaje en juego”

Aunque los conflictos siempre estaran presentes en todas las organizacién, es necesario
estar preparado para enfrentarlos y solucionarlos; de ahi la importancia de tener claro e
identificar cudles son las causas que puede estar generando el conflicto y las personas que estan
involucradas en él, para asi poder visualizar las alternativas de solucion y la estrategia mas
pertinente para afrontarlo, ya que los conflictos no pueden ser negados Yy deben ser solucionados
de la manera mas apropiada entre las partes. De igual manera todo el personal de las compafias
debe contribuir a resolver los inconvenientes o problema que se puedan presentar en cualquier

area lo que permite optimizar el desempefio en la organizacion.

Es realmente interesante analizar como cada aspecto que se identifica en el anélisis de la

informacion esta totalmente correlacionado y que genera una serie de vinculos entre cada una de
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las subcategorias, por ejemplo la siguiente subcategoria identificada es Liderazgo, esta necesidad
se encuentra descrita como la importancia de capacitar y ayudar al personar a desarrollarse como
ser lideres en todos los campos de la vida dandoles herramientas de crecimiento; ya que de ello

depende su superacion personal y laboral; a continuacion se describe estas necesidades descritas

por los entrevistados en los niveles operativo, tactico y estratégico:
Nivel Tactico: Pablo

“he tratado de ir ee,... hablando y sugiriendo de que se preocupen un poco mas por el por
la parte personal de los chicos, a mi me preocupa mucho, yo siempre me involucro mucho y me
preocupo mucho por la estabilidad mm,... por decirlo asi emocional como ustedes decian ahorita
el ser de las personas, el desarrollo personal de los chicos, su crecimiento personal como el ser

lideres”
Nivel Estratégico: Paola

“si de poderme capacitar mas para poderme desarrollar mas como persona y mas en mi

cargo como lider, asi mismo como ellos invierten en mi yo poder retribuirle a la empresa”

“Que la empresa tuviera de pronto una capacitacion de liderazgo en donde nos ensefien a

proyectarnos como lideres, por qué a veces de pronto nos cefiimos a lo que sabemos”
Nivel Operativo: Marcela

“Pues la empresa contribuir al desarrollo de mis habilidades de lider, en este momento si
estd como muy corta en eso, porque €s como mas, 0 sea es que ahorita eso se lo dan mas como a
los coordinadores y a los lideres, pero en cuanto a agentes de control falta como maés esfuerzo en

eso porque casi no lo hacen.”

Es importante resaltar que el de liderazgo transformacional en las organizaciones es
aquel que puede llegar a ser el motivador de los empleados, permitiéndoles ser mas originales y
responsables en las tareas del dia a dia; en el analisis de la matriz se evidencia una carencia de
ello lo que esta generando algan tipo de inconformismo al interior de la compafiia, y de ahi la
necesidad de esta categoria en poder trasformar a los lideres quienes son los que deben tener clara

la vision de la compaiiia.
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Dando continuidad a las necesidades detectadas en la compafiia 1.A.S.G se detectd la
subcategoria Sentido de Pertenencia, generada por la falta de un plan de carrera interno y de

crecimiento al interior de la compafiia.
Nivel Téctico: Pablo

“Desde que inici¢ he tenido la posibilidad de irme proyectando poco a poco adquiriendo
nuevos cargos y nuevas responsabilidades, aunque eee pues, algin punto que veo, ee... cOmo a
mejorar, es que estoy muy cerca de llegar a un punto donde veo que no hay mas hacia donde

avanzar”
Nivel Estratégico: Paola

“Pues la idea es que pues ahorita estoy en el area de capacitacion en algin momento yo
aspiro a quedar dentro de la empresa, aunque me gusta mucho la capacitacion, pero me gusta
mucho también el tema de la seguridad me gusta mucho la parte administrativa también algin dia
de pronto no se pues es interesante pero desafortunadamente la compafiia es cerrada en las

convocatorias internas que puedan realizar”
Nivel Operativo: Marcela

“Pues de pronto como (risas) apoyo econdmico a la gente que estudia conmigo, de pronto
un bono o un auxilio escolar. Ya sea en (tiles o en dinero, digamos eso le sirve a uno muchisimo,

gastos en copias, buses, transporte y muchas cosas.”

“trabajo en conjunto para la empresa, porque hay mucha gente que no lo tiene, como

concientizacion de lo que nosotros hacemos”

El tener sentido de pertenencia es crear una identidad propia en las compafiias, esta es
una de las claves para hacer perdurar una empresa. Por ello, todas las compafiias deben esforzarse
por contar con la maxima claridad en sus principios, visién y mision. También el establecer una
identidad y un sentido de pertenencia permite darle un enfoque a la organizacion, entendiendo
mejor cudles son las metas que se pretenden alcanzar y entregar una mejor ejecucion de las
labores cotidianas; en este sentido, todos los aspectos y necesidades identificados en esta primera
categoria de la investigacion son fundamentales para generar un verdadero cambio en el

desarrollo del factor humano de la compaiiia.
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Continuando con el analisis de las necesidades se identificé una segunda categoria, esta se
denomind Logistica de una capacitacion ideal; entendiéndola como mejora continua al desarrollo
de técnicas para un mejor aprendizaje continuo del personal, este aprendizaje se imparte en las
diferentes capacitaciones que dicta I.A.S.G. En el analisis de esta categoria se desprenden dos
subcategorias: una de ellas es Aspectos Pedagdgicos, entendiéndola como la metodologia que es
utilizada por los instructores para ensefiar al personal las diferentes tareas de la operacion, esta
subcategoria es de suma importancia porque es la primera etapa de aprendizaje que el personal
tiene en cuanto a los temas de su labor a desarrollar en la operacion (saber hacer). En el analisis
de la informacidn se percibid que los temas que se dictan en estos espacios son bastantes densos
y complejos, por lo cual los instructores necesitan conocer técnicas de aprendizaje y una
metodologia muy ludica y de facil entendimiento para que asi el personal no presente fallas

operativas en su labor. A continuacion de describe la identificacion de esta:
Nivel Estratégico: Paola

“Yo creeria que haria mas agil el proceso como tal, eh adicional eh, digamos la forma
para mi es que la persona pueda definitivamente participar, pueda expresarse, y para mi yo pienso

que una participacion dinamica es importante”

“una instructora que no, no no no como que no habia no quimica o tal vez no tenia
compatibilidad en la manera como nos ensefiaba los procedimientos y esto generaba

inconvenientes en la practica”
Nivel Tactico: Pablo

“seria importante que los capacitadores, los instructores que tenemos actualmente ee,...

trataran de darle un poco mas de dinamismo a los temas tratando”

“Creo que por los horarios y metodologia se pierden algunos puntos de la capacitacion o
sea las capacitaciones que tenemos actualmente cumplen con los temarios que necesitamos ver,

pero no son dindmicas”
“haya la posibilidad de que los chicos también interactiien con medios tecnologicos”

Por ultimo, la subcategoria identificada en las entrevistas son los aspectos locativos, esta

se evidencia en aspectos como lo son ubicacion, espacio, condiciones ambientales que pueden
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estar en una capacitacion, infraestructura de las condiciones del saldn; estos elementos son de
suma importancia en el desarrollo de una capacitacion puesto de en ellos depende el
cumplimiento de las funciones y los objetivos del aprendizaje de la compafiia. A continuacion de

describen las necesidades identificadas de esta subcategoria:
Nivel Operativo: Marcela
“Espacios de capacitacion mas adecuados”
Nivel Estratégico: Paola

“Mi proceso ideal, es tener primero para mi, un salén organizado, de una forma en que los

participantes se puedan mover”
Nivel Téactico: Pablo

“los salones de las capacitaciones actualmente son cuartos pequefios son salones pequefios
donde hay mucha gente ee,... como es la palabra: reunida, mucha gente reunida, entonces bueno,
hace calor, toca leer mucho, la capacitacion se vuelve monétona entonces obviamente la gente se

cansa.”

“Bueno le veo una dificultad en cuénto a las variables que ti me dices y es que

actualmente la compatfiia no posee un espacio ideal”
Nivel Operativo: Marcela
“Que fue muy poquito tiempo para recibir tanta informacion”
Nivel Tactico: Pablo

“los chicos vienen de una jornada laboral larga del dia anterior y les toca venir muy
temprano a las capacitaciones entonces llegan cansados y ellos empiezan aa,... se pierde la

atencion en si del grupo y empiezan a dormirse”

Después de realizar el analisis de discurso de cada uno de los tres participantes de la
compafiia I.A.S.G. Ltda., se logré identificar dos grandes necesidades junto con sus subcategorias
las cuales permitiran desarrollar el plan de capacitacion del factor humano que brinde soluciones
a las necesidades de nivel cognitivo, actitudinal, comportamental y locativo facilitando el
cumplimiento de la mision institucional. De igual manera el desarrollo de esta metodologia,
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permitid evidenciar la importancia de desarrollar estos planes de desarrollo humano no solo en
esta compaiiia, si no, también de implementarlos en otras compafiias del campo de la seguridad
aeroportuaria; ya que como se ha descrito en esta investigacion, las empresas de este sector no
tienen en cuenta el ser, sino el saber hacer, en los entrenamientos practicos que demanda la
Aerondutica Civil.

DISCUSION

La informacidn obtenida en este proyecto de investigacion, el cual tiene como proposito la
identificacion de necesidades de capacitacion bajo un modelo humanista en la compafiia
Internacional Aviation Security Group Ltda., logré categorizar a través del analisis de los
discursos de cada uno de los participantes que se incluyeron en esta investigacion, informacion
que fue indagada a través de la estrategia de recoleccion de informacion; es de vital importancia
correlacionar los analisis realizados a lo largo de la aplicacién de la metodologia con el
planteamiento tedrico que se propone en este estudio, como referente conceptual y explicativo del
conjunto de procesos abordados a lo largo del proyecto.

Dentro de los hallazgos obtenidos es importante resaltar la importancia y ventaja
competitiva que implica que una organizacion considere a sus trabajadores como un potencial
preponderante que le proporciona un valor agregado y contribuye a su trascendencia y
reconocimiento, asi como los integrantes de una organizacién obtienen crecimiento y desarrollo,
tanto individual como colectivo de la misma, aumenta el indice de motivacion dado que se
determina una posicion integrativa y participativa por parte de la empresa hacia sus empleados,
asi como lo plantea la psicologia humanista, resaltando la premisa del enfoque en el que se invita
a percibir al ser humano desde su esencia, generar interés y preocupacion por las necesidades de

desarrollo.

Las categorias creadas para dar respuesta al objetivo general de la investigacion, para las
cuales se establecieron una serie de interrogantes utilizados en la estrategia de recoleccion de
datos, permitieron identificar las necesidades existentes en los trabajadores empresa International
Aviation Security Group Ltda. relacionadas con el proceso de capacitacion, especificamente en la
dimensidon de desarrollo humano, la cual es de gran importancia en cualquier organizacion debido
a que el capital mas valioso en una empresa es el ser humano y es de gran relevancia capacitar al

personal de forma oportuna y efectiva.
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Continuando con la importancia de capacitar los trabajadores de una empresa se encuentra
la teoria de (Siliceo, 2006) quien afirma que la capacitacion contribuye a un proceso, denominese
este proceso como cambio, porque el personal adquiere habilidades para potencializar el talento,
al igual que percepcion de bienestar tanto en el ambito laboral como en el personal y como
resultado se obtiene un incremento en la motivacion, incrementando la productividad en procesos

organizacionales que contribuyen alcanzar los objetivos de la empresa.

(Rodriguez, 1999) también habla acerca de la importancia de la capacitacion y de que lo
mas asertivo es desarrollar un diagnostico de necesidades de capacitacién mediante el cual se
podré identificar en que &rea y tematicas especificas se debe enfocar la organizacion para
desarrollar el programa de capacitacion, si es el nivel estratégico (gerencia), tactico (jefes de
area) u operativo, asi mismo cual serian las caracteristicas del personal que deba recibir
capacitacion y los temas especificos en los que se debe hacer énfasis para dar inicio a un proceso
de esta magnitud. De esta forma se genera un esquema solido de capacitacion y las personas

beneficiadas no serian solo los trabajadores sino también la organizacion a nivel holistico.

Desde la psicologia se han realizado analisis acerca de cdmo los procesos de capacitacion
son tan influyentes en el incremento motivacional, de autoestima y productividad, una de las
obras en las cuales se refleja lo anteriormente descrito es Psicologia es la investigacion realizada
por (Balduzzi, 2010) quien en su octavo capitulo hace referencia hacia la capacitacién como un
proceso que produce en la persona el desarrollo de una orientacion hacia el aprendizaje continuo,
al igual que la reestructuracion de esquemas mentales e incremento en el procesamiento de la
informacidn, con base en el aporte de esta autora, es posible generar la hipétesis de que si el
personal de la organizacion intervenida es beneficiada con la ejecucion de procesos de
capacitacioén, posiblemente desarrollara estas habilidades, situacion que sera de gran beneficio
para la empresa por el gran aporte que las personas pueden brindar y ayudar, favoreciendo a la

trascendencia de la misma.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos a través de las subcategorias que emergen al
realizar un exhaustivo y detallado analisis de la informacion, se identificd que las necesidades
manifestadas por los participantes son totalmente encaminadas a capacitacion con énfasis en
desarrollo humano, es importante recordar la teoria de (Max-Neef, 1994), quien en su libro

Desarrollo a escala humana describe las necesidades como aquello mediante el cual todas las
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personas manifiestan su ser, su interior y como el satisface una necesidad va mas alla de suplir

una carencia y que simultdneamente genera un potencial en cada persona.

Este potencial se describe como una habilidad que desarrolla la persona al sentir que
necesita alguna situacion o elemento especifico, algunas veces no reconocido o determinado,
hacia cualquier &mbito de su vida, logrando que se logre una autorrealizacion, teoria que reforzo
el psicologo humanista Rogers contextualizando sobre las relaciones humanas y la necesidad de
las personas por relacionarse viviendo un proceso constante de desarrollo y crecimiento personal;
las relaciones humanas deben ser siempre cordiales, manifestando respeto por el otro, los
participantes en esta investigacion hacen énfasis en la carencia de comunicacion en la
organizacion donde laboran y trasmiten esa necesidad para poder funcionar como un equipo de
trabajo coordinado y efectivo. Rogers relaciona tres criterios importantes en las relaciones tanto
de aprendizaje como en cualquier vinculo con los demas, éstos son la aceptacion, empatia y

autenticidad.

Si se cumplen los tres criterios en las dindmicas de interaccién social o en contextos de
adquisicién de conocimiento y fortalecimiento de habilidades se disminuira la presencia de
situaciones como: juicios, engafios, malos tratos, etc. Al igual que cualquier relacion, en este caso
laboral, se sumergira en un proceso de aceptacion hacia si mismo y hacia los demaés. Para este
autor los seres humanos de acuerdo a sus experiencias adoptan una postura frente a su diario
vivir, que se expresan en las conductas desarrolladas al interior de la sociedad, por tal motivo es
importante tener en cuenta que si en una organizacion se fomenta y estimulan estrategias
enfocadas al desarrollo continuo lo més probable seré la creacion de una cultura, no solo a nivel
empresarial, de bienestar y respeto mutuo; Aspectos que se hacen evidentes en los argumentos
expresados por los participantes de esta investigacion, trabajadores de I.A.S.G., quienes desean
que la organizacion demuestre interés por aspectos de desarrollo humano y asi mismo ellos poder
retribuirla sintiéndose en un estado de autorrealizacion con mejores practicas en el desarrollo de

sus funciones y mejorando constantemente el desempefio a nivel individual como colectivo.
CONCLUSIONES

Es de anotar que una vez analizadas las necesidades de la organizacion 1.A.S.G Ltda., se
evidencia que sus procesos de capacitacion van dirigidos hacia el tecnicismo, relacionado al

cumplimiento de una normatividad, donde el factor primordial es producir a escala los



NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 65

requerimientos, sin siquiera tener en cuenta lo trascendental del modelo humanista. Se busca
entonces reafirmar el trabajo del hacer, méas no el del ser, reproduciendo modelos repetitivos y
estandarizados en los cuales poco se aprecia las cualidades, aptitudes y crecimiento profesional
de una serie de trabajadores con potencialidades por desarrollar. Una vez demostrado ello con la
indagacion de campo se logré detectar que las personas entrevistadas, describen un entorno
laboral restringido al cumplimiento de funciones especificas y previamente relacionadas, a su vez
se deja por sentado que el nivel de promocion dado a los colaboradores es sesgado, es decir no se
cuenta con un plan de carrera que permita promover a los buenos y mejores trabajadores dentro

de la organizacion.

Un aspecto a tener en cuenta relevante que surge de la investigacion es que, con el
perfeccionamiento de un programa de capacitacion dirigida al desarrollo humano, entendido
como el conjunto de procesos que fomentan actitudes, motivaciones, intereses y habilidades de
los seres humanos inmersos en un entorno especifico, en este caso un contexto organizacional;
enfocandose en la estructuracién de espacios de aprendizaje guiados al fortalecimiento de
instructores que pertenezcan a la compafiia, proceso que beneficiarad a los empleados, dado que
obtienen las herramientas necesarias para poder ensefiar a los pares, y también beneficia a la
organizacion porque los empleados seran mas productivos y por ende la empresa también lo sera.
Es asi como se percibe que la capacitacion bajo un enfoque humanista debe responder a los
problemas reales con soluciones concretas que deben buscarse y tomarse en cuenta a través de
diversas opciones para instruir, como por ejemplo mediante la formacion de lideres de
aprendizaje internos. La capacitacion debe ser una actividad continua, definidas en un tiempo
especifico y con fases establecidas, situaciones que permitan un seguimiento en el cumplimiento
de los objetivos determinados para cada sesion, gracias a la cual el individuo adquiere los
conocimientos necesarios para elevar su nivel de vida y productividad. La planificacion de todas
y cada una de las actividades que se hagan para dar cumplimiento a programas de capacitacion
dirigida al desarrollo humano y a la capacitacion de instructores internos en las empresas, se
considera como un aporte para completar conocimientos previos que posean los empleados y asi

fortalecer diversas habilidades presentes en cada uno de ellos.

Esta preparacion cobra valor e importancia, ya que las personas se sienten tomadas en

cuenta y apreciadas cuando se les considera para este tipo de actividades que redundaran en
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beneficios para todo el entorno laboral y organizacional, empezando por ellos mismos. De la
misma forma, se resalta como parte de los resultados obtenidos con la investigacion, que con el
modelo de capacitacion bajo una perspectiva de la psicologia humanista, que comprende a la
persona como un ser caracterizado por incorporar un sin namero de talentos susceptibles de
desarrollarse a través de la introspeccion, aprendizaje continuo y canalizacion de las
oportunidades que brinda el entorno, asi se mejoraran los procesos de bienestar, satisfaccion y
productividad de la empresa, debido a que todos los empleados podran conocer y respetar las
instrucciones estandarizadas que existan para la realizacion de los procesos, lo cual evita pérdidas
y errores en las acciones desarrolladas. Es muy probable que los empleados, a partir de la
participacion en los procesos enfocados en el desarrollo humano, generen un mayor compromiso

e identificacion con la empresa y con la funcion que desarrollan dentro de la misma.

Otra conclusion de esta investigacion, tiene que ver con el hecho de que todo proceso
realizado en la empresa en lo relacionado con capacitar a su personal, s una inversion que da
beneficios constantes a la organizacion, ya que en la medida en que el personal esté mejor
preparado y capacitado menos errores comete, lo cual permite que exista mayor calidad en los
procesos a largo plazo. Con esto se resalta que la capacitacion con enfoque humanista es un
beneficio a largo plazo para la empresa y no un gasto que no se pueda recuperar, dado que los
procesos que estan enfocados en el fortalecimiento de esquemas positivos de personalidad y
maximizacion de variables motivacionales, tanto internas como externas de los integrantes de una
organizacion, se deberan interpretar como una inversion que generara un impacto notorio en los
balances financieros y de crecimiento de la compafiia. Es necesario resaltar que existen varias
alternativas, que en un proceso de capacitacion bajo un modelo humanista, beneficia en la
reduccion de presupuesto a contemplar en el desarrollo de un proceso de capacitacion, dado que
ya no es necesario contratar constantemente personal externo para liderar el proceso de
aprendizaje, salvo en casos muy especificos para aspectos que requieran un conocimiento muy
especializado, lo cual permite que se aproveche el potencial de los empleados, ya que ellos son
quienes conocen mejor la labor que ejecutan, conocen mejor la empresa, y ademas saben cuéles

son las necesidades reales que deban mejorarse a través de la capacitacion.

Al describir la caracterizacion de los tipos de necesidades existentes (ver resultados) en la

compafiia relacionados con el contenido conceptual de la capacitacion humanista, es claro
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detectar que dichas necesidades deben estar directamente relacionadas con las carencias
representativas de factor humano en los procesos de capacitacion, formacion y consolidacion de
personal requerido para cada nivel de la organizacion, demandando con ello la implementacion
de programas donde el factor humano cuente con la inclusion en todos y cada uno de los

procesos.

Respecto del modelo de capacitacion bajo un modelo de la psicologia humanista descrito
en el contenido tematico de la investigacion y contrastado a la realidad de la organizacion
investigada, se puede concluir que carece notablemente de dicho elemento dada la dicotomia
entre los procesos ideales de capacitacion relacionados por los colaboradores de la compafiia en

las entrevistas y la ausencia de un proceso de capacitacion al interior de la organizacion.
RECOMENDACIONES

El proceso de formacion que se ejecuta al interior de la empresa I.A.S.G. Ltda. ha sido
desarrollado con la vision de crear procesos donde el personal adquiera una habilidad técnica y
operativa, dejando de lado el desarrollo humano de sus colaboradores, es decir, la
potencializacion de sus talentos y habilidades dirigidas a lo que las personas pueden ser y no s6lo
hacer. Por ello se hace necesario tener en cuenta el planteamiento tedrico expuesto como
referente conceptual y explicativo que las empresas deben ser generadoras de procesos de
cambio, y de este modo se inclinan al mejoramiento de la calidad del talento humano y por lo
tanto al cumplimiento de los indicadores y logros. Teniendo en cuenta esta situacion se
recomienda:

Reforzar la voluntad politica, fomentando un compromiso gerencial respecto a los
procesos de capacitacion. 1.A.S.G Ltda. debe tener en cuenta que las estrategias para desarrollo
humano se deben percibir como una inversién, reestructurando el paradigma de que un proceso

de capacitacion es un gasto del cual no se obtiene un retorno de inversion.

Formar a los jefes de cada area para que puedan ser capacitadores en temas de
fortalecimiento del desarrollo de liderazgo, trabajo en equipo, resolucién de conflictos, sentido de
pertenencia y comunicacion asertiva, de esta forma ellos capacitaran su personal a cargo
generando mayor sinergia, siendo personal de la misma empresa quien transmita ese
conocimiento a los demas colaboradores, con esto permitiendo, tener mayor afinidad entre

comparieros.
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Al potencializar el talento del personal de los diferentes niveles operativo, tactico y
estratégico se incrementard la productividad y se lograra el alcance de los objetivos

organizacionales.

Es importante resaltar que la implementacion de programas de capacitacion al interior de
la compafiia esta directamente relacionada con la maximizacion de aspectos de sentido de

pertenencia que se reflejaran en la disminucion de rotacion de personal.

Es necesario definir un indicador de gestion para el proceso de capacitacion con enfoque
de la psicologia humanista, debido a que a través de este se podra medir cOmo conseguir mayor
productividad, tomando como referente los indicadores de rentabilidad antes y después de la
ejecucion del proceso de capacitacion. Mostrando incremento en este indicador mejoraran las
relaciones interpersonales, se evitan sesgos, aumentan el nivel de satisfaccion personal con la
labor desarrollada y el sentido de progreso, obteniendo con esto el logro de los objetivos de la

compafiia.

Implementar mas procesos organizacionales para el desarrollo de las personas, como lo

son plan carrera y plan de sucesién, estructurados por areas o niveles de la compaiiia.

En relacion a la entidad reguladora — Aerondutica Civil — se recomienda analizar la
importancia de incluir en el perfil de los empleados que hacen parte de organizaciones enfocadas
en brindar servicios de seguridad aeroportuaria, aspectos relacionados con el desarrollo humano,
que permitiran potencializar las caracteristicas intrapersonales de los seres humanos que hacen

parte de la organizacion.

Es necesario establecer un cronograma de cada una de las sesiones del programa de
capacitacion, que estén integradas al horario laboral y que preferiblemente se desarrolle en las
primeras horas de la jornada, dado que se contara con mayores niveles de concentracion,

motivacion y capacidad de aprendizaje por parte de los empleados beneficiados.

Fortalecer el diagnostico de necesidades a través de una investigacion cuantitativa que

permita la validacion y amplitud de la informacion.



NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 69

REFERENCIAS

Aerondutica Civil de Colombia. (2013). Reglamentos Aeronduticos de Colombia. Recuperado el
10 de Diciembre de
http://www.aerocivil.gov.co/AAeronautica/Rrglamentacion/RAC/Documents/Resoluci%
C3%B3n%2006352%20-%2014%20Noviembre%202013.pdf

Aeronautica Civil de Colombia. (2015). Plan institucional de capacitacion 2015 aprobado.
Recuperado el 27 de Enero de 2015 de
http://www.aerocivil.gov.co/Educacion/PlCapacitacion/Paginas/Inicio.aspx

Aguilar, J. (2010). EI marco legal de la capacitacion en México. Network de
Psicologia Organizacional. México: Asociacion Oaxaquefia de Psicologia A.C.

Allen Melancthon Sumner. Barco Clase Allen M. Sumner construido a su nombre. Recuperado el
11 de junio de 2015 de http://www.lasegundaguerra.com/viewtopic.php?f=224&t=11824+#

Azcoaga, J. (1970). Aprendizaje fisioldgico y aprendizaje pedagdgico, Buenos Aires: Libreria El
Ateneo.

Balduzzi, M. (2010). Psicologia y Trabajo. Una relacidn posible. Buenos Aires: Eudeba.
Ballesteros, S. y Garcia, B. (1996). Procesos psicoldgicos basicos. Madrid: Universitas.

Bandura, A. y Jeffery, R. (1973). Role of symbolic coding and rehersal processes in
observational learning. Journal of personality and social psychology, Vol 26, No 1, pp
122-130

Castillo, R. (2012) Desarrollo del capital humano en las organizaciones. México: Editorial Red
Tercer Milenio.

Centro Nacional de Capacitacion y Calidad Zacatecas (CCYC Zacatecas.. CCYC Zacatecas)
México. Recuperado el 18 de junio de 2015 de
https://www.google.com.co/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&u
act=8&ved=0CCEQFjABahUKEw]YycG17Y7IAhXIFx4KHQEiBu4&url=http%3A%2F
%2Fwww.sicapacitacion.com%2Fnacional%2Fmicrositios%2Fzacatecas%2Fantecedentes
html&usg=AFQJCNHtY5 1RSilyVI5YZ1T9phnXV44kw&bvm=bv.103388427,d.dmo

Chiavenato, | (1995). Introduccion a la teoria de la Administracion. 72 Ed. Mc Graw- Hill,
México.

Chiavenato, I. (1999). Administracion de Recursos Humanos. Bogota D.C.: McGraw-Hill, quinta
Edicion.

Chruden, H. y Sherman, A. (1977). Administracion de Personal. México: Continental.


http://www.aerocivil.gov.co/AAeronautica/Rrglamentacion/RAC/Documents/Resoluci%C3%B3n%2006352%20-%2014%20Noviembre%202013.pdf
http://www.aerocivil.gov.co/AAeronautica/Rrglamentacion/RAC/Documents/Resoluci%C3%B3n%2006352%20-%2014%20Noviembre%202013.pdf
http://www.aerocivil.gov.co/Educacion/PICapacitacion/Paginas/Inicio.aspx
http://www.lasegundaguerra.com/viewtopic.php?f=224&t=11824
https://www.google.com.co/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjABahUKEwjYycG17Y7IAhXIFx4KHQEiBu4&url=http%3A%2F%2Fwww.sicapacitacion.com%2Fnacional%2Fmicrositios%2Fzacatecas%2Fantecedentes.html&usg=AFQjCNHtY5_1RSi1yVI5YZ1T9phnXV44kw&bvm=bv.103388427,d.dmo
https://www.google.com.co/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjABahUKEwjYycG17Y7IAhXIFx4KHQEiBu4&url=http%3A%2F%2Fwww.sicapacitacion.com%2Fnacional%2Fmicrositios%2Fzacatecas%2Fantecedentes.html&usg=AFQjCNHtY5_1RSi1yVI5YZ1T9phnXV44kw&bvm=bv.103388427,d.dmo
https://www.google.com.co/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjABahUKEwjYycG17Y7IAhXIFx4KHQEiBu4&url=http%3A%2F%2Fwww.sicapacitacion.com%2Fnacional%2Fmicrositios%2Fzacatecas%2Fantecedentes.html&usg=AFQjCNHtY5_1RSi1yVI5YZ1T9phnXV44kw&bvm=bv.103388427,d.dmo
https://www.google.com.co/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjABahUKEwjYycG17Y7IAhXIFx4KHQEiBu4&url=http%3A%2F%2Fwww.sicapacitacion.com%2Fnacional%2Fmicrositios%2Fzacatecas%2Fantecedentes.html&usg=AFQjCNHtY5_1RSi1yVI5YZ1T9phnXV44kw&bvm=bv.103388427,d.dmo

NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 70

Colombia Aprende. Ministerio de Educacion. Dia internacional del trabajo. Recuperado 2 de
Agosto de 2015 de http://www.colombiaaprende.edu.co/html/home/1592/article-
159133.html

Cruzado, J. (1995). Técnicas de modelado. Manual de técnicas de Modificacion de terapia de
conducta. Madrid: Pirdmide.

Davenport, H. y Prusak, L. (2001) Conocimiento en accion. Prentice Hall- Pearson. Buenos
Aires. 2001.

Davidoff, L. (1976). Introduccidn a la Psicologia. México. Mac Graw Hill.

Demetrio, Q. (2008). El pasado de Colombia: Lecciones de historia patria. Medellin: Cl
Paniberica Ltda., pp. 109. ISBN 978-950-98455-3-0

El Codigo de Hammurabi. Recuperado el 4 de mayo de 2015 de
http://historiaybiografias.com/babilonia/

EL FINANCIERO. Empresas Mexicanas con déficit de trabajadores calificados. BID.
http://www.elfinanciero.com.mx/sociedad/empresas-mexicanas-con-deficit-de-trabajadores-
calificados-bid.html

Elizalde A., Marti, M. & Martinez, F. (2006). Una revision critica del debate sobre las
necesidades humanas desde el Enfoque Centrado en la Persona. Polis, Revista de la
Universidad Bolivariana, 5(15) Recuperado de
http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=30517306006

Equipo redaccion seccidon econémica, (2014, 15 de mayo). ¢En que invierten las empresas para
capacitar sus empleados? EL TIEMPO (En linea) Recuperado el 27 de enero de 2015 de
http://www.eltiempo.com/economia/empresas/empresas-y-educacion-colombia/13991539

Forero, J. (1964). Historia de la aviacién en Colombia, Bogota. Aedita, p. 394
Garcia, L. (1999). Formacion del profesorado. Necesidades y demandas. Espafia, Editorial Praxis.

Gonzaélez, A. (2001). Cémo diagnosticar Necesidades de Capacitacion. México: Editorial Pac S.
A. deC. V.

Habermas, J. (2000). Ciencias sociales reconstructivas vs. Comprensivas (verstehende)”,
(Ponencia en conferencia sobre moralidad y ciencias sociales, en Berkeley, 1980), en
Conciencia moral y accion comunicativa, Trad. Ramon Garcia Cotarelo, Barcelona,
Peninsula. pp. 31-55.

Harmon, F. (1992). El Triunfo del Ejecutivo. Buenos Aires, Argentina: Vergara.

Harrsch, C. (1983). El psicélogo ¢Qué hace? México: Alhambra.


http://www.colombiaaprende.edu.co/html/home/1592/article-159133.html
http://www.colombiaaprende.edu.co/html/home/1592/article-159133.html
http://historiaybiografias.com/babilonia/
http://www.elfinanciero.com.mx/sociedad/empresas-mexicanas-con-deficit-de-trabajadores-calificados-bid.html
http://www.elfinanciero.com.mx/sociedad/empresas-mexicanas-con-deficit-de-trabajadores-calificados-bid.html
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=30517306006
http://www.eltiempo.com/economia/empresas/empresas-y-educacion-colombia/13991539

NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 71

Henao, L. (2014). Aviacion en movimiento, seguridad en crecimiento. (Tesis de posgrado).
Universidad Militar Nueva Granada. Bogot4, Colombia.

Henao, M. (2013). Del surgimiento de la psicologia humanistica a la psicologia humanista-
Existencial de hoy. Revista Colombiana de Ciencias Sociales, 4(1), p 52. Medellin
Colombia ISSN: 2216-1201.

Hernandez S., R., Fernandez C., C. y Baptista L., P. (2006). Metodologia de la investigacion. 42
Ed. México. Editorial McGraw-Hill.

Kalmanovitz, S. (2006). El PIB de la nueva granada en 1800: auge colonial, estancamiento
republicano. Revista de Economia Institucional, 8(15), 161-183. Recuperado el 4 marzo
de 2015 de http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0124-
59962006000200007 &Ing=es&nrm=iso

Karim, L. (2011). Historia de la Aviacion de Colombia, 1911- 1050. Revista Credencial N2 (264)

Lara, P, F. (1986). Codigo de Hammurabi. Madrid. Tecnos. Recuperado el 5 de mayo de 2015 de
http://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=320896

Max-Neef, M. (1994). Desarrollo a Escala Humana. Ed. Icaria, Barcelona Espafa.

McCord, B. (1976). Instrucciones de empleo. En RL Craig & LR Bittel (Eds.) Formacion y
Manual de Desarrollo. (pp 30-36) Nueva York: McGraw-Hill Book Company

Meéndez, E. (2002). Importancia de la deteccion de necesidades de capacitacion y formacion en la
CCSS. Revista de Ciencias Administrativas y Financieras de la Seguridad Social: Gestion.
Editorial Nacional de Salud y Seguridad Social (EDNASSS). Volumen 10, Il Semestre
2002, Numero 2.

Méndez, J. (2011). Recorrido Histdrico del concepto de capacitacion laboral en las Gltimas seis
décadas (tesis de pregrado). Universidad Piloto de Colombia, Bogota, Colombia.

Mendoza, A. (2003) Manual para determinar necesidades de capacitacion y desarrollo. México:
Editorial Trillas.

Mitnik, F. y Coria, A. (2006). Una perspectiva histérica de la capacitacion laboral. Cap. 6
Perspectivas y programas de capacitacion para pequefias empresas. Un analisis
multidisciplinar desde la teoria y la experiencia. Montevideo. CINTEFOR/OIT

Norman, D. (1988). El procesamiento de la informacion en el hombre. México, D.F: Paidos.

Olivares, J. y Méndez, F. (1998). Técnicas de Modificacion de Conducta. Madrid: Editorial
Biblioteca Nueva.

Pinto, R. (2000). Planeacion estratégica de capacitacion, México: Mc Graw Hill.


http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0124-59962006000200007&lng=es&nrm=iso
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0124-59962006000200007&lng=es&nrm=iso
http://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=320896

NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 72

PORFIRIATO: Porfirio Diaz. Recuperado el 17 de mayo de 2015 de
http://www.sedena.gob.mx/conoce-la-sedena/antecedentes-historicos/ejercito-mexicano/el-

porfiriato

Reategui, N. y Sattler, C. (1999). Metacognicion. Estrategias para la construccion del
conocimiento. (2da. Ed.) Lima: CEDUM.

Reichel, G. “La Etapa Formativa" En: Arqueologia de Colombia. Un texto Introductorio.
Publicacion digital de la Biblioteca Luis-Angel Arango del Banco de la Republica,
Bogota. Enlace revisado el 18 de mayo de 2008. Recuperado el 15 de junio 2015 de
http://www.banrepcultural.org/blaavirtual/argueologia/arqueolo/cap4.1.htm

Reina, O. (2010) Los proyectos futuros de la motivacion: Una mirada desde la Psicologia.
Contribuciones a las Ciencias Sociales. ISSN: 1988-7833. Recuperado de
www.eumed.net/rev/cccss/08/orr.htm.

Reynoso, C. Revista Latinoamericana de derecho social. Notas sobre la capacitacion en
México. pp 165-190. Recuperado 05 julio 2015 de
http://www.juridicas.unam.mx/publica/rev/indice.htm?r=revliads&n=5

Reza, J. (2006). Nuevo diagnostico de necesidades de capacitacion y aprendizaje en las
Organizaciones. Editorial Panorama. México.

Robbins, S. (1999) “La Cultura Organizacional” en Comportamiento Organizacional, México:
Prentice Hall.

Rodriguez, A. (2007). Los Tuxtlas: nombres geogréaficos pipil, nahuatl, taino y popoluca. Boca
Del Rio Veracruz. Ed. M Ediciones Culturales Exclusivas. México.

Rodriguez, G., Gil J. & Garcia E. (1999). Metodologia de la Investigacién Cualitativa. Granada:
Ediciones Aljibe.

Sandoval, C. (1996). Investigacion Cualitativa. Bogota. Instituto Colombiano para el fomento de
la educacion superior; pp. 11-128.

Secretaria del trabajo y prevision social de México (STPS). Recuperado 19 de julio 2015 de
http://www.stps.gob.mx/bp/secciones/conoce/quienes somos/quienes somos/historia stp
s.htm

Siliceo, A. (2006). Capacitacion y desarrollo del personal. Limusa. México. 42 Edicion

Silva, E. & De Olivera, V. (2013). Ensefiar a las practicas en salud: contribuciones a la reflexién
de Carl Rogers. Psicologia Escolar y Educacional, 17(1). Maringa Brasil. ISSN: 1413-
8557.

Soto, L. (2010). Breves Antecedentes Histdricos de la capacitacion. México. Ensenada. BC


http://www.sedena.gob.mx/conoce-la-sedena/antecedentes-historicos/ejercito-mexicano/el-porfiriato
http://www.sedena.gob.mx/conoce-la-sedena/antecedentes-historicos/ejercito-mexicano/el-porfiriato
http://www.banrepcultural.org/blaavirtual/arqueologia/arqueolo/cap4.1.htm
http://www.eumed.net/rev/cccss/08/orr.htm
http://www.juridicas.unam.mx/publica/rev/indice.htm?r=revlads&n=5
http://www.stps.gob.mx/bp/secciones/conoce/quienes_somos/quienes_somos/historia_stps.htm
http://www.stps.gob.mx/bp/secciones/conoce/quienes_somos/quienes_somos/historia_stps.htm

NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 73

Shunk, D. (1997). Teorias del aprendizaje. Madrid: Prentice Hill.

Tirado, M. A. (1971). Introduccion a la historia econdmica de Colombia. Universidad Nacional
de Colombia. 12 Ed.

Van, D. (2003). Ideologia y discurso. Ed Ariel. Barcelona Espafia.
Vargas J. (2011) La evolucion del humanismo en las formas organizacionales. Contribuciones a

la economia, ISSN 1696-8360. Recuperado 12 agosto 2015 de
http://www.eumed.net/ce/2011b/javt.htm.

Villegas M. (1986). La psicologia humanista: historia, concepto y método. Anuario de
psicologia/The UB Journal of psychology; pp 11.

Werther, W. (1995) Administracion de personal y recursos humanos. Chile: Editorial Mc. Graw-
Hill.


http://www.eumed.net/ce/2011b/javt.htm

NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 74

ANEXQOS

Anexo 1
CONSENTIMIENTO INFORMADO

UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA
ESPECIALIZACION EN GESTION HUMANA DE LAS ORGANIZACIONES

Yo , identificado(a) con
cédula de ciudadania No. de ,
manifiesto expresamente que he sido informado(a) con claridad y veracidad debida respecto al
ejercicio académico que los estudiantes de la Universidad Piloto de Colombia me han invitado a
participar; que actio consecuente, libre y voluntariamente como colaborador, contribuyendo a
este procedimiento de forma activa. Soy conocedor de la autonomia suficiente que poseo para
retirarme u oponerme al ejercicio académico, cuando lo estime conveniente y sin necesidad de
justificacion alguna, que la informacidn suministrada sera para uso exclusivo de la investigacion
de la especializacion en mencion.

Que se respetard la buena fe, la confiabilidad e intimidad de la informacion por mi suministrada.

Estudiante Especializacién
C.C.

Estudiante Especializacion
C.C.

Trabajador
C.C.
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Anexo. 2

ENTREVISTA DE PROYECTO DE GRADO ESPECIALIZACION GESTION HUMANA

DE LAS ORGANIZACIONES

FECHA: DEPENDENCIA:
CARGO: NIVEL ACADEMICO:

Categoria: Necesidades de Capacitacion

>

>

¢Qué tan importante es para usted pertenecer a .A.S.G?

Indique cuéales herramientas le brinda la empresa para desarrollarse como persona

¢ Cual es su proyeccion en la empresa?

¢ Como siente usted que la empresa lo apoya en su vida personal?

¢De qué forma cree usted que la empresa puede contribuir a su desarrollo personal?

Si usted tuviera la oportunidad de proponer un plan de capacitacion ¢qué temas elegiria?
Para usted ¢como seria la empresa ideal en el sector de seguridad aeroportuaria?

¢ Qué aspectos de su vida no han mejorado desde que ingresé a la compafiia?

Describa sus habilidades, ;Como la empresa contribuye en el desarrollo de habilidades? O
¢como siente que la empresa ha inhibido esas habilidades?

¢Qué aspectos cree usted que la empresa debe mejorar para contribuir a su crecimiento
personal?

¢Cuales son las cualidades y actitudes que debe tener frente a las responsabilidades de su
cargo?

Categoria: Logistica de una capacitacion ideal

>

Recuerde un proceso de capacitacion en el que usted participo, ¢cuél fue el aspecto méas
agradable y desagradable que vivid en ese proceso?

¢ Qué hace que un proceso de capacitacion sea atractivo y exitoso?

¢Qué provoca y genera que un proceso de capacitacion se torne aburrido y poco
entendible?
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» Proponga un proceso de capacitacion ideal para la compafia I.A.S.G Ltda. teniendo en
cuenta aspectos como quién y como desea que sean los capacitadores, lugar, espacio y
demés condiciones locativas.
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Anexo. 3
Entrevista No 1
El nombre del participante ha sido modificado para proteger su identidad.

Entrevistador 1: Somos estudiantes de la Universidad Piloto de Colombia y estamos
haciendo nuestro proyecto de tesis. Queremos identificar muchas necesidades que tienen ustedes
como trabajadores en cuanto a capacitacion en la empresa. Lo que queremos es que usted sea los
mas sincera posible sobre el tema, que se sienta muy cémoda, su nombre no va aparecer en la

tesis de grado ni en el entregable que va para la empresa.

Entrevistador 2: Como le comentamos basicamente, esto es un proyecto de grado para
nuestra especializacion, es un proyecto que queremos potencializar hacia el lado del ser,
evidenciar algunas necesidades de parte de los empleados, y poder dar unas recomendaciones a la
compafiia. Es un tema totalmente académico. Realmente buscamos que sea totalmente honesta

con las respuestas. ¢ Cuentenos cuéntos afios lleva trabajando en 1.A.S.G?
Marcela: Dos afios y medio ya.
Entrevistador 3: ¢ Cuales son las expectativas que tiene en I.A.S.G?

Marcela: I.A.S.G ha sido como mi casa en todo el ambito del aeropuerto porque antes yo
no tenia conocimiento de eso, y ahi es como la formacion y la oportunidad que me han dado para

ir creciendo y no quedarme como en un solo puesto.

Entrevistador 2: ;En ese orden de ideas piensa que la empresa le ha aportado para su

crecimiento tanto personal como laboral?
Marcela: Claro demasiado, y tengo mucha gratitud con ellos.
Entrevistador 2: ; Qué tan importante es para usted pertenecer a 1.A.S.G?

Marcela: Es muy importante porque a nivel aeropuerto aparte de ser como una empresa
donde mejor tratan a los empleados (risas) es como nombre también, y ti sabes que para la hoja

de vida esto es sUper importante (risas).

Entrevistador 2: ¢ Indiquenos cuales son las herramientas que le brinda la empresa para

realizarse como persona?
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Marcela: (Como persona? Yo creo que el liderazgo que le dan a uno, las asignaciones, las
capacitaciones, la impulsividad que le dan a uno para seguir creciendo para uno no quedarse

donde esta.
Entrevistador 2: ;Qué charlas o tipo de charlas te han brindado en la compafiia?

Marcela: Digamos mas que todo pues no tanto conferencias si no las charlas que uno tiene
con las psicologas o con las personas de talento humano. Como que lo concientizan a uno mucho

de lo que estamos haciendo en el aeropuerto, y como lo puede aplicar uno como para la vida.
Entrevistador 2: ;Cual es su proyeccion en la empresa?

Marcela: Bueno como todo el mundo uno siempre aspira a llegar muy lejos. Digamos acé
yo llevo mucho tiempo y ahora estoy de lider que es un cargo como medio en lo que yo hago
porque antes era agente de control. Ahorita es como lo de seguir como coordinadora y cuando

termine mi carrera de psicologia hacer algo para la empresa como de talento humano.
Entrevistador 2: ; Podemos saber como inicio en I.A.S.G, cdmo se enter6 de la oferta?

Marcela: Si, un primo que tenia un amigo trabajando en el aeropuerto y yo estaba
estudiando una cosa totalmente diferente y nos presentamos y yo pasé. Entonces ahi fue (risas)

como empez0 toda la cosa.
Entrevistador 2: La oportunidad estuvo y la supo aprovechar.
Marcela. Si asi fue (risas).

Entrevistador 1: En cuanto a su desarrollo personal ;cémo siente usted que la empresa la

apoya, la ayuda para que usted satisfaga sus necesidades personales?

Marcela: Pues mm,... en cuanto al apoyo, digamos a mi ahorita me estdn ayudando para
estudiar, por decirlo de alguna manera, entonces digamos no es algo que te obliga no a quedarte
estancado y a no el progreso personal, la gente piensa en salir, en estudiar, digamos hay muchos

trabajos en que a uno no lo dejan a uno para ir a estudiar.

Entrevistador 2: ¢Es decir, se siente conforme con el apoyo que le brinda la empresa en

sentido personal?
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Marcela: Si (risas) porque ahorita mi prioridad es mi trabajo y mi carrera y el poder hacer

las dos cosas es muy importante para mi.

Entrevistador 3: ;Le apoyan en tiempo, le dan los permisos para salir mas temprano para

la universidad?

Marcela: Si (risas) digamos yo también trato de cuadrar los horarios para que no se me
crucen las cosas. Claro porque o no respondo acé o no respondo en la universidad entonces como

manejar el tiempo. (Risas).
Entrevistador 3: ¢ En la parte econdmica la empresa le ha apoyado para sus estudios?
Marcela: No. En la parte econémica no, porque es como lo que nosotros hagamos.

Entrevistador 2: ¢De qué forma cree que la empresa puede contribuir a su desarrollo

personal?

Marcela: ¢De qué forma? Pues de pronto como (risas) apoyo econdémico a la gente que
estudia conmigo, de pronto un bono o un auxilio escolar. Ya sea en Utiles o en dinero, digamos

eso le sirve a uno muchisimo, gastos en copias, buses, transporte y muchas cosas.

Entrevistador 2: ;Y si hablamos de otro ambito personal que no sea el educativo de qué

forma le puede apoyar la empresa?
Marcela: Pues no sé (risas) la verdad no se.

Entrevistador 3: En cuanto a la integracion de lo familiar con lo laboral, ¢la empresa tiene

algun programa para desarrollar esta parte?

Marcela: Bueno es que uno cuando esta metido como en el cuento del aeropuerto, uno es
consciente de que ese tipo de cosas no se dan, los turnos en el aeropuerto son duros 24 a 7, los
planes familiares estan sujetos a tiempos e imprevistos. Las fechas mas importantes no se pueden
vivir con las familias en muchas oportunidades. Uno no sabe si el avion se quede o se va, estamos

sujetos a las aerolineas.

Entrevistador 3: ¢ Si tuviera la oportunidad de proponer un plan de capacitacion que temas

elegiria?
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Marcela: Sentido de pertenencia para la empresa, porque hay mucha gente que no lo tiene,
como concientizacion de lo que nosotros hacemos, de que no solo es nuestra operacion, sino que
afecta a mucha gente, y hay gente que no conoce eso yo porque ya estoy mas metida en la
empresa y sé que si pasa algo con el avion no solo soy yo la afectada, sino mi equipo de trabajo,
la empresa y aparte de eso el pasajero. Hay otros que se limitan a hacer lo que les toca y ya. El
sentido de pertenencia y la falta de concientizacién de lo que hacemos en el aeropuerto.

Entrevistador 2: ¢ Para usted como seria la empresa ideal en el sector aeroportuario en

cuanto a seguridad?

Marcela: ¢En cuanto a seguridad? ee,... (risas), yo creo que, (pensativa) como pendiente
de sus empleados, igualdad en cuando a las operaciones, salarios equitativos también, ee,...
comprension en cuanto a horarios, permisos, mm,... el transporte, porque igual nosotros por las
jornadas laborales salimos muy tarde o entramos muy temprano, ee,... por las jornadas
extensivas estar pendientes de la alimentacion de los chicos, porque uno no puede salir después

de que esta en una posicién muy lejos, como uno, compra algo.

Entrevistador 2: ; Coméntenos brevemente que aspectos de su vida han mejorado desde

que ingreso a la compafiia?

Marcela: Inicialmente estudiaba en una universidad distrital porque me tocaba y en mi
casa no me apoyaban economicamente. La compafiia me paso para otro proyecto que ya me

gueda mas dinero empezar mi carrera. Logré adquirir una independencia mayor.

Entrevistador 2: ;Y qué aspectos de su vida no han mejorado desde que ingreso a la

compafia?

Marcela: Pues en general mi calidad de vida si ha mejorado en muchos aspectos, mas que

todo porque he podido ingresar a la universidad.
Entrevistador 1: ;| Nos puede describir cuéles son sus habilidades?

Marcela: Mis habilidades digamos, el compromiso gque tengo con mis planes, mis metas y
el compromiso que le pongo a mi trabajo y el que sé que tengo a mis compafieros, liderazgo,
solidaridad, confianza, apoyo a mis comparieros, sé que puedes hacerlo, hay gente que dice no
puedo y los apoyo para que sigan sus actividades y los animo.



NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 81

Entrevistador 1: ¢ De qué forma cree usted que la empresa contribuye al desarrollo de esas
habilidades?

Marcela: Pues la empresa contribuir al desarrollo de mis habilidades, en este momento si
estd como muy corta en eso, porque es como mas, 0 sea es que ahorita eso se lo dan mas como a
los coordinadores y a los lideres, pero en cuanto a agentes de control falta como maés esfuerzo en

eso porque casi no lo hacen.
Entrevistador 1: ¢Siente que la cohiben en ese liderazgo que tiene?
Marcela: Directamente la empresa no, pero si ha habido coordinadores que lo han hecho.

Entrevistador 1: ;Qué aspectos cree usted que la empresa debe mejorar para contribuir a

su crecimiento Personal?

Marcela: Espacios de capacitacion méas adecuados, ayuda econémica y en tiempo para

apoyarme en el desarrollo de mi carrera profesional.

Entrevistador 1: ¢ Cudles son las cualidades y actitudes que se deben tener frente a las
responsabilidades de su cargo?

Marcela: Mucha responsabilidad porque asi sea que uno falle en un documento puede
echar toda la operacién al piso. Con una informacion errada en un cargue, si el avién se va con
mas peso adelante y se va as6 el avion imaginate todo lo que puede ocurrir cuando el avion
despegue. Yo creo que mas que todo es eso, la responsabilidad que uno tiene cuando va a dar los
datos, de que alguna persona no haga algo incorrecto en la operacién, hay que tener cierta
prevencion con las personas, las que estan con uno y las que vayan a entrar en el avion, a todo

€S0.

Entrevistador 1: Usted nos podria comentar ;cdémo es el desarrollo de su cargo y cuales

son las funciones que tiene un agente?

Marcela: Un agente de control, bueno, son varias asignaciones, entonces digamos en este
momento estamos con la aerolinea de Inter Jet que es una aerolinea que va para México y es un
vuelo controlado, digamos dependiendo de las asignaciones que nosotros nos toque, hay
asignaciones como muy sencillas que son como digamos ir por las comidas, hay otras que tiene

gue estar pendiente de todas las personas que entran a la rampa, de la inspeccién como Optica
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visual de todos los equipos que entran a la rampa, ee,... siempre nosotros tenemos presencia de
policia Nacional que nos revisan el equipaje y que estan revisando contantemente a los pasajeros.
Digamos ya la funcion directamente de nosotros como lideres o coordinadores es estar pendiente
de cuando policia nacional detecte a una persona ingerida, 0 una maleta que vaya con algin
positivo entonces nosotros tenemos que hacer el contacto con él el pasajero y llevarlo
directamente hasta donde esté la policia y ahi hacer como todo el proceso judicial que se requiere.

Entrevistador 2: ; Cuantas personas tiene usted a cargo?

Marcela: (Ansiosa), en este momento mi grupo es de diez personas basicamente de Inter
Jet, porgue con las otras aerolineas, digamos de, aerolineas argentinas hay otras diez personas, en

otras hay seis.
Entrevistador 2: ; Recuerda un proceso de capacitacion en el que haya participado?
Marcela: No. O sea, proceso de capacitacién donde yo haya hecho la capacitacion.

Entrevistador 2: No, en que usted haya participado, que la empresa le haya brindado esta

capacitacion.

Marcela: Si, el de seguridad. Uno. EI ultimo que hice fue el de mercancias peligrosas, que

ese lo evalUa la aerondutica civil.
Entrevistador 2: ¢ Cudl fue el aspecto mas agradable de esta capacitacion?

Marcela: El aspecto mas agradable, (pensativa), ee,... que uno tiene contacto con mas
areas del aeropuerto, no solo de seguridad, alla va mucha gente que tiene que ver con lo de
mercancias peligrosas que como que lo capacitan a uno en cuanto a mas ambitos del aeropuerto

no solo a lo que nosotros hacemos.
Entrevistador 1: ;Qué recuerdos desagradables tiene de esa capacitacion?
Marcela: Que fue muy poquito tiempo para recibir tanta informacién.

Entrevistador 3: ¢ Para usted que hace que un proceso de capacitacion sea atractivo o

exitoso?
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Marcela: Sobre todo que me sirva a mi para algo que me sirva para crecer laboralmente
como personalmente, no solo para el trabajo, porque me parece que todo tiene que tener siempre

algo que me sirva a mi para mi vida persona.

Entrevistador 3: ¢En cuanto a la metodologia que han aplicado en las capacitaciones a las

que usted ha asistido, piensa que hay algo que se deba mejorar?

Marcela: Para una capacitacion, digamos yo creo que, hay algo que yo siempre he dicho y
es que deben tener méas en cuenta la experiencia laboral porque hay veces que entra muchos
muchachos, no tengo nada contra estos muchachos, porque de hecho yo entre muy joven, pero si
como la experiencia laboral que han tenido porque no como que a veces no entran con el
compromiso suficiente de la operacion, mas en un vuelo donde td sabes que tiene muchos
ingeridos al mes, muchas cosas positivas al mes, entonces digamos como que eso afecta, porque
como que uno de 18 de 19 afios todavia no es consciente de que de verdad puede haber una
muchacha, que me va a salir a mi con un caso positivo, entonces digamos si es como trabajar en
es0, no que de verdad sea conscientes que eso si pasa en el aeropuerto, de que tu si ves droga en

todo lado y no solo lo ves por television.

Entrevistador 2: ;| Marcela, usted considera que las capacitaciones las deberia dar una

persona interna, o un externo?

Marcela: Interna porque es la Gnica que ha tenido como el contacto real que es eso, yo
puedo saber de todo tipo de drogas, y hablar de muchas cosas de anti narcoticos, pero si yo no he
tenido de verdad el contacto, primero con el pasajero, porque tu no saber nunca como el pasajero
te va a reaccionar, entonces a ti te pasan mil cosas por la cabeza , cuando ti de verdad tienes que
Ilevar al pasajero a la policia, dices en que momento este sefior me sale corriendo 0 empieza a
gritar, o sea es como todo, aparte de eso ellos estan mas relajados que uno que los lleva hacia la
policia, entonces digamos uno nunca sabe como va a reaccionar esa gente, ee,... y hasta que uno

no tiene verdad el contacto con ellos es cuando uno se da cuenta de verdad como son las cosas.

Entrevistador 1: ;Que provoca y genera que un proceso de capacitacion se torne aburrido

0 poco entendible?
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Marcela: La repeticion de los temas, ee,... que sea poco didactico que sea solo charla y
charla digamos hay cosas que son méas como visuales que tu las entiendes mejor ya cuando tu las

estas viviendo o viendo, ee,... que te hagan repetir siempre lo mismo.

Entrevistador 1: ¢Si tuviera que proponer un proceso de capacitacion para 1.A.S.G cual

seria?
Marcela: Proceso de capacitacion mm,...
Entrevistador 1: ¢ Es decir, qué temas involucraria?

Marcela: Digamos primero hablaria sobre (risas), ee,... emprendimiento personal porque
creo que muchos creen que no pueden avanzar en la empresa y yo sé que si y lo pueden hacer
entonces primer seria como eso emprendimiento personal, el segundo como yo le habia dicho,
concientizacion de nuestro trabajo en el aeropuerto, otro puede ser, digamos como recuperar que
nosotros nos parecen bien, puede como renovar como los conocimientos con los que nosotros
entramos, las actualizaciones en cuanto a las leyes, a los registros a los procedimientos, ya me

parece que esas tres.

Entrevistador 2: ¢ Teniendo en cuenta aspectos como la metodologia, periodicidad,
cantidad de participantes, horas de capacitacion, crees que son importantes estos aspectos, que

metodologia utilizarias y cuanto seria el tiempo ideal para hacer estas capacitaciones?

Marcela: Pues haber, es muy dificil porque digamos nosotros no tenemos tiempo a veces,
es como muy dificil decir como de cinco horas diarias, porque yo sé que no todo el mundo tiene
el tiempo de esas cinco horas, a parte nosotros a veces salimos a las dos de la mafiana y entramos
al medio dia entonces no es como decirles que vengan por la mafiana no se puede, pero digamos
si seria bueno como organizar asi sea cada dos meses como, como una charla de, primero como
esta la situacién en la operacion, en que puede mejorar, como lo podemos mejorar pero buscar
como la solucién entre todo el equipo y eso si se deberia hacer como mas seguido porque solo se
hace como cuando hay un problema en el grupo, entonces hay si como que venga nos reunimos
que paso, entonces No esperar a que eso pase sino ir tomando medidas de contingencia como cada

dos meses.

Entrevistador 2: Usted nos comentd que le interesa mucho el tema del emprendimiento

personal, ¢qué tipo de formacion le ha brindado la empresa frente a ese tema?
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Marcela: En cuanto a ese tema nada.

Entrevistador 2: ;En qué lugares se desarrollan los procesos de capacitacion de la

empresa?
Marcela: En la oficina.

Entrevistador 2: ;Considera que las instalaciones son apropiadas para realizar estas

actividades?

Marcela: Digamos a mi me pareceria bueno porque yo sé que hay unas empresas que
hacen como las integraciones en otros lados, en un parqué, asi sea como un almuerzo para que
uno juegue como interactue, es muy dificil, es realmente dificil cuadrar como que todos los
empleados de todas las areas nos vayamos, porque es que a veces no se puede, entonces digamos
si seria bueno obvio que todos fuéramos si en algin momento se da la oportunidad, claro que lo

podamos realizar.

Entrevistador 2: Muchas gracias por su tiempo y colaboracion, como le comentamos
anteriormente este es un trabajo netamente académico y esperamos hacer un buen entregable a la

empresa para beneficio de sus colaboradores.
Marcela: OK muchisimas gracias.
Entrevista N° 2
El nombre del entrevistado ha sido modificado para proteger su identidad

Entrevistador 1: Muy buenas tardes sefior Pablo, en primer lugar, queremos agradecerle
por el tiempo que usted nos esta brindando y la colaboracion que ha tenido con nosotros; nosotros
somos un grupo de la cétedra de Investigacion de la Universidad Piloto de Colombia de la
Especializacion en Gestion Humana en las Organizaciones. Estamos haciendo actualmente un
proyecto de investigacidn sobre la compafiia I.A.S.G y queremos hacer una identificacion de
necesidades de capacitacion enfocadas en el desarrollo humano, nuestros nombres son William
Barragan, Claudia Gonzalez y quien le habla Laura Beltran, es un gusto tenerlo aca con nosotros
y agradecemos su colaboracion con el objetivo de poder realizar un diagnostico real sobre la

situacion actual de la compaiiia.
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Entrevistador 2: Como comentamos anteriormente, la informacion que usted nos
suministre es exclusivamente de tipo académico, la informacién no se manejaré con otro fin u
objetivo, el principal objetivo es lograr obtener la informacidn necesaria para investigacion que

se estda realizando en la compafiia y agradecemos nuevamente su colaboracion.

Entrevistador 3: Por favor nos podria contar un poco cual es el cargo que usted

desempefia en la compariia y la antigtiedad que tiene en ella.

Pablo: Buenas tardes, un gusto acompariarlos en esta entrevista y con mucho gusto voy a
colaborar en lo que ustedes necesiten, actualmente mi cargo es de Coordinador Operativo y estoy
asignado a una aerolinea que se llama Tame, aunque tengo participacion activa en los diferentes
proyectos que desarrolla la compafiia; tengo personal a cargo, mas o menos, unas 10 personas a
cargo en este momento en uno de los proyectos con los que yo estoy interactuando mas tiempo

por decirlo asi.
Entrevistador 1: ;Hace cuanto tiempo esta vinculado a la compafiia?

Pablo: ee,... haber, yo estaba vinculado con la compaiia en dos periodos, inicialmente
estuve Seis afos en la compariia, me retiré buscando otras expectativas laborales. Estuve
trabajando pues en otras areas fuera del aeropuerto y realmente retorne hace tres afios o sea que

sumando las dos experiencias tendria nueve afios de experiencia al interior de la compafiia.
Entrevistador 2: ; Qué tan importante es para usted pertenecer a 1.A.S.G?

Pablo: Pues creo que para mi estar en esta empresa tiene un alto grado de importancia por
eso mismo retorné, o sea esa fue la razon que me llevé a retornar nuevamente a esta compafiia,
ee,... es importante ;por qué?, porque fue la primera empresa que me brind6 la oportunidad de
trabajar hace unos afios cuando inicié mi vida laboral, fue la primera empresa que crey6 en mi y
que me dio la oportunidad, con la cual pude empezar mi desarrollo profesional y personal y
actualmente pues, obviamente le debo fidelidad y estoy muy a gusto en la compafiia porque me

da las oportunidades que necesito para, pues para, sobresalir.

Entrevistador 2: Cuando hablamos de oportunidades, cuénteme ¢1.A.S.G. que ha hecho

por su vida personal?
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Pablo: ee,... bueno, por mi vida personal, .A.S.G es una compafiia que siempre, que por
lo menos de mi parte ee,... me ha respaldado en las decisiones que he necesitado en las
necesidades que tenido a nivel personal, el area de talento humano siempre tiene las puertas
abiertas para escuchar a todas la personas, para escuchar las necesidades, lo que las personas
sienten, lo que las personas requieren para su vida personal, pues creo que aparte del control
laboral que ellos llevan, también pues, por lo menos ee,... toman el tiempo de atenderlo y
escucharlo a uno, obviamente no siempre van a acceder a todo lo que uno como empleado
necesita porque pues hay cosas que se salen de los parametros, pero por lo menos si atienden las

situaciones de cada persona y lo toman en cuenta.

Entrevistador 2: Indique cuales herramientas le brinda la empresa para desarrollarse como

persona.

Pablo: ee,... pues principalmente pienso que la empresa a lo largo de mi desarrollo y
trayectoria aqui me ha brindado la autonomia para tomar decisiones que involucren a mis chicos,
igualmente adquirir mas sentido de responsabilidad y querer avanzar mas en la misma empresa

ya que me han brindado esa confianza y me siento muy seguro en mis procesos.

Entrevistador 2: Si hablaramos de una proyeccion dentro de la empresa ¢ Cual seria el

objetivo que usted tiene dentro de ella?

Pablo: ee,... bueno, si veo la parte de proyeccion, creo que en esta empresa, ee,... desde
que inicié he tenido la posibilidad de irme proyectando poco a poco adquiriendo nuevos cargos y
nuevas responsabilidades, aunque pues, algun punto que veo, ee,... como a mejorar, €S que estoy
muy cerca de llegar a un punto donde veo que no hay méas hacia dénde avanzar, por decirlo asi,
digamos que yo soy Coordinador Operativo, creo que puedo ser ya un Duty Mannager, que le
dicen en esta empresa, que es como un coordinador de coordinadores y hay ya habria como un

punto de estancamiento, 1o veo desde ese punto de vista.
Entrevistador 3: ; Como cree que la empresa ha contribuido hacia ese desarrollo personal?

Pablo: Pues bueno, yo creo que le empresa contribuye en ese desarrollo personal
preocupandose por la estabilidad del empleado, preocupandose porque los muchachos y todos los
que somos empleados de la parte operativa estemos, estemos bien tanto de salud como

animicamente, como cuando tenemos jornadas largas de trabajo se preocupa por nuestra



NECESIDADES DE CAPACITACION L.AS.G. 88

alimentacion, se preocupa porque nosotros tengamos todas las herramientas para estar, para
desarrollarnos bien en nuestras actividades y funciones dentro del trabajo y pues fuera de él.

Entrevistador 1: Durante todo el tiempo que usted lleva en la compafiia ¢ Qué aspectos de

su vida siente usted que han mejorado?

Pablo: ee,... a ver, (Silencio) ;Que sienta que han mejorado aspectos de mi vida?, bueno
de pronto un poco la parte de responsabilidad hacia el trabajo, de pronto el enfoque que uno le
puede dar a la, a la parte laboral si ha cambiado un poco, ya que al adquirir nuevas
responsabilidades necesariamente la empresa tiene que darme mas herramientas para poder

cumplir con todas estas nuevas responsabilidades.

Entrevistador 3: ¢ Cuéles son las cualidades y actitudes que debe tener frente a las

responsabilidades de su cargo?

Pablo: Como les comentaba anteriormente mi cargo es de Coordinador Operativo y tengo
participacion activa en los diferentes proyectos que desarrolla la compafiia; tengo personal a
cargo, el cual debo capacitar para que realicen su labor acorde a las normas técnicas establecidas
por la Aeronautica Civil, tengo la responsabilidad de coordinar las operaciones, procesos,

proyectos y velar por la seguridad tanto de mis chicos como de los clientes.

Entrevistador 2: Si usted tuviera la oportunidad de capacitar a sus compafieros como lider

de su seccion ¢Qué temas abordaria y de qué forma lo haria?

Pablo: Ok de hecho, de hecho, esta parte de que yo llegue a capacitar chicos que tienen
gue ver en mi seccion, es algo mas o menos cotidiano para mi, ya que cuando un nuevo
trabajador entra a mi proyecto, yo soy el responsable de darle todas las capacitaciones de la parte
operativa, ee,... qué necesita esta persona, porque aqui en la compaiiia se les da una capacitacion,
una capacitacion general de todos los procesos de security o seguridad qué necesita para, qué
necesita conocer esta persona para desempefiar los cargos en el aeropuerto, pero es muy diferente
la capacitacion que se hace en aula, por decirlo asi, a la capacitacion real, a la capacitacion
operativa, es una parte de la cual yo siempre he estado muy pendiente, porque la parte si, no es
que cambie, pero si es muy distinto el enfoque, es distinto el enfoque que tiene uno cuando, o sea
uno recibe toda la informacién pero no la alcanza a medir cuando llega a la parte, cuando llega al

terreno por decirlo asi le cambia a uno toda la vision.
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Entrevistador 2: Esa capacitacion que usted brinda al personal que ingresa a I.A.S.G (Qué

temas trata?

Pablo: ee,... yo trato, es una capacitacion bastante informal, aunque si es necesario ee,...
pues yo he hecho lo necesario para que empecemos a registrarla documentalmente, pero es una
capacitacion muy informal donde le ensefio los temas ee,... basicos de circulacion en el
aeropuerto, donde puede pasar, por donde no puede pasar, les ensefio o les explico algunos
elementos de seguridad en el trabajo, de seguridad ee,... tanto, de seguridad fisica y o sea(risa
nerviosa) ee,... me enredé, de seguridad por donde ellos pueden estar, areas donde sean

peligrosas que se ubiquen, ee,... todo el tema que tiene que ver con seguridad industrial.

Entrevistador 2: Y como usted es el que desarrolla este tipo de capacitaciones, ¢ Qué

temas propone para brindarle al personal que ingresa a la compafiia?
Pablo: mm,... yo creo, ¢;qué temas que le dé la compafiia o que le dé yo?

Entrevistador 2: Si, que usted como lider de su proceso decida que un tema es importante

y la compafiia no me ha dejado aun desarrollarlo dentro de la misma empresa.

Pablo: ee,... haber déjame pensar un momento, pues igual yo considero que las
capacitaciones que tienen aca en las areas administrativas, las capacitaciones que se le dan a los
muchachos antes de ingresar son bien completas, lo que yo digo que cambia un poco es el manejo
por decirlo asi, es muy distinta la escena que tiene en el tablero a la escena real que lleva en el
terreno, pero un tema que yo pueda sugerir no sé déjame ver tal vez mm,... (pensativo, risas)
espera que no se me ocurre nada en el momento, toca pensar un instante acerca de qué tema

puedo complementar (pensativo).

Entrevistador 1: ;O usted piensa que estas capacitaciones que dan sélo deben enfocadas a

la parte técnica y operativa?

Pablo: Pienso ee,... que capacitaciones solo técnicas y operativas no son suficiente, creo
que también, ah bueno si me das una buena posibilidad, si, creo que tambiéen se le podria manejar
a los muchachos algo en las capacitaciones que maneje la parte humana, la parte de pronto del ser
porque si igual ellos van a estar trabajando con mas personas sabemos que cada persona es un
mundo distinto, todo el mundo llega todos los dias con unas necesidades distintas, con un

problema distinto, con un genio distinto entonces de pronto si se podria apoyar ese tipo de
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capacitaciones con algo que pueda trabajar la parte del ser donde se les ensefia a las personas
sobre el trabajo en grupo en equipo, donde se les de toda esa parte que hace falta en las areas
operativas también, que no solamente sea saber qué maquina tengo que mover, qué boton tengo
que oprimir sino saber que hago parte de un grupo, hago parte de un equipo y que todos vamos a

luchar para sacar el mismo objetivo.

Entrevistador 3: ; Qué aspectos de su vida han mejorado desde que usted entré a la

compafiia?

Pablo: Aspectos de mi vida que han mejorado, ee,... bueno pues lo que te decia hace
ratico, creo que me ha ayudado mucho adquirir nuevos valores como responsabilidad, como

seriedad en algunas areas ee,... como objetividad, creo que son asi (pensativo).
Entrevistador 3: En cuanto a la parte econdmica.

Pablo: Ah bueno pues en la parte econémica ee,... es importante, influye, pero no ha
tenido una variacion asi significativa no la considero (risas) pues creo que siempre he estado
entre un rango salarial casi siempre el mismo entonces al estar en esta compafiia creo que no es

gue se muestre mucho ésta parte.
Entrevistador 1: ;Ha sentido que hay aspectos que no han mejorado su calidad de vida?

Pablo: Es que en estas areas no es que desmejore la calidad de vida pero si afecta un poco
ciertas areas como el tiempo que uno pasa con la familia, con los amigos, con la pareja si cambia
bastante porque el aeropuerto es un lugar donde ustedes trabajan de domingo a domingo todos los
dias del afio, para las fechas importantes, los puentes, diciembre, donde todo el mundo, donde
toda la familia de uno normalmente esta viajando, la gente se va a vacaciones uno normalmente
no tiene tantas opciones acé para moverse con los horarios, entonces esta parte de los horarios si
afecta, considero que no solo afecta la calidad de vida mia sino de todos los trabajadores en si los
gue estamos en el aeropuerto porque pues si nos restringe bastante la posibilidad de compartir lo
que les digo con la familia, la pareja, con los amigos cosa que creo que es muy importante para
todos nosotros o sea para todas las personas es muy importante la necesidad de interactuar, el

esparcimiento, la interaccion, el descanso, entonces eso si afecta un poco lastimosamente.
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Entrevistador 2: ¢ Para usted cdmo seria la empresa ideal en el sector de seguridad

aeroportuaria?

Pablo: Bueno la empresa ideal seria, bueno si seria, hacia el area de nosotros, el area de
security seguridad considero que la empresa ideal seria bueno una empresa donde obviamente
seria muy estricta, donde se tenga los objetivos claros y se le explique a las personas que trabajen
en la compafiia cuéles son los objetivos que se deben y tienen que lograr en cada uno de sus
trabajos, donde haya la cantidad de personal suficiente para suplir todas las necesidades que hay
y suplir las novedades o eventos fortuitos que se puedan producir de un momento a otro para que
los chicos, los empleados no tengan que esforzarse tanto y bueno no tengan que esforzarse en

cantidad de horas de trabajo o tengan una sobrecarga laboral mas bien, entonces seria ideal.

Entrevistador 2: ¢De qué 1.A.S.G. se acerca esta expectativa que usted comenta de

empresa ideal?

Pablo: Trata de cumplirlo aunque a veces no se cumple porque obviamente yo desde mi
cargo conozco la situacion mas que los chicos que son de cargos inferiores que afectan mucho
para estas empresas lo que es la situacién de costos, entonces no puede tener mucho personal
disponible suficiente porque genera un costo adicional ee,... bajaria la rentabilidad obviamente,
ee,... generaria este costo adicional, entonces no se permite o sea no tenemos la disponibilidad de
gente, suficiente gente para los momentos de novedades o eventos fortuitos que se puedan
presentar, entonces toca a los chicos a veces hacerlos esforzar un poco y pues que trabajen un
poco mas, algunas horas mas ee,... afecta un poco, se trasnochan, bueno etcétera y eso creo que
desgasta un poco al empleado y afecta que puede producir a futuro que los chicos se cansen de la

compafiia, pueden venir renuncias, desmejora la parte laboral, estrés.

Entrevistador 1: ; Cudles son las competencias o habilidades que usted cree que posee

para desempefiar el cargo que actualmente tiene?

Pablo: Haber yo como coordinador (silencio) como coordinador creo que pues debo tener
una serie (risa) de competencias que, que lleven a optimizar mi cargo como son bueno debo tener
gran capacidad de trabajo en equipo, debo tener, bueno no debo tener tengo, porque debo tener es
como si no lo tuviera (risas), ee,... bueno tengo bueno gran capacidad de trabajo en equipo, tengo

(silencio) es tan dificil describirse a uno mismo, liderazgo, ee,...
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Entrevistador 2: Digamos que esas que usted nos ha descrito son stper importantes para el
desempefio de la operacién que usted hace dentro de la empresa.

Pablo: Ah bueno ya recordé unas que siempre se las trabajo y trato de ensefiarselas a los
chicos mios en las entrevistas que yo les hago, siempre les ensefio que uno debe tener mucho
compromiso, actitud y disposicidn hacia las tareas. Creo que esos son tres pilares con los que yo
he aprendido a trabajar, compromiso, disposicion y actitud y en las reuniones cuando yo capacito

a mis chicos, les hago capacitaciones informales (risas), siempre les hablo sobre estas tres.

Entrevistador 2: Claro eso es super importante, ;como la empresa ha contribuido para que

usted desarrolle o potencialice estas habilidades de que nos esta hablando?

Pablo: ee,... (pensativo) haber, yo creo que para que yo potencialice y desarrolle estas
capacidades la empresa no no se involucra tanto en esa parte, pues ellos saben que uno la tiene y
si uno ee,... solicita algo yo sé que la empresa no se lo va negar, pero que ellos vayan un poco
mas alla yy,... quieran desarrollar estas capacidades en las personas, eso si no actualmente no
sucede porque ellos obviamente si con las capacidades operativas 0 sea con las capacitaciones
operativas cumplen o sea lo que nosotros necesitamos saber de la parte operativa, de nuestras
tareas lo hacen, pero algo que nos enfoque nos ayude hacia la parte personal, nuestro desarrollo

personal creo que no es, no es, no hay mucha accion en eso.

Entrevistador 3: Es decir, digamos dentro de su desarrollo de sus funciones esta el
capacitar a otros, pero usted no es capacitado digamos con alguna frecuencia o a usted si lo

capacitan.

Pablo: jNo si!, a mi me capacitan obviamente, yo siempre tengo que estar en las
capacitaciones que se hacen, en todas las capacitaciones que se hagan al grupo de trabajo yo
tengo que estar, indiferentemente del &rea que sea, si nos capacita talento humano, si nos capacita
ee,... seguridad industrial, si nos capacita la parte operativa, siempre tengo que estar yo y a mi me
capacitan a la par del resto del grupo ¢si? O sea me capacitan en si como uno mas del, un
miembro mas del proyecto, pero que se me haga una capacitacion aparte para yo para que me den
herramientas para yo capacitar bueno eso si no lo hacen sino simplemente ellos saben que yo

tengo el conocimiento y que tengo la capacidad de dar a conocer ciertos temas.
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Entrevistador 3: ¢ Se implementan procesos de cambio, de avances, digamos de trabajar de

una manera diferente, determinar nuevas funciones?

Pablo: Para trabajar, para hacer cambios o para trabajar de maneras diferentes como tu lo
dices yo tengo la potestad de hacer los cambios que yo quiera en mi trabajo, los propongo, miro
la viabilidad y los anuncio aqui en la parte administrativa, simplemente les digo voy a trabajar asi
voy hacer tal cambio porque a mi me parece que es mejor y va ser mejor para el desarrollo de
nuestras funciones si y simplemente yo hago los cambios y les aviso aca en la parte operativa

para que ellos también los estudien y los conozcan pero que ellos no (risas).

Entrevistador 1: Si a usted le dieran la oportunidad de sugerir aspectos a mejorar para la

compafiia ¢qué propondria?

Pablo: ee,... bueno de hecho he tratado de ir hablando un poco de ese tema en las Gltimas
capacitaciones sobre todo del copaso del copasst se Ilama ahora, ee,... he tratado de ir ee,...
hablando y sugiriendo de que se preocupen un poco mas por el por la parte personal de los
chicos, a mi me preocupa mucho, yo siempre me involucro mucho y me preocupo mucho por la
estabilidad mm,... por decirlo asi emocional como ustedes decian ahorita el ser de las personas, el
desarrollo personal de los chicos, o sea, a mi lo que me importa es que los trabajadores que estan
conmigo estén bien asi de pronto tenga que ser yo el Gltimo en el que yo pienso soy yo pero me
interesa mucho que los chicos que trabajan conmigo estén bien porque ellos son los que
realmente son mi mano derecha, si ellos van a estar mal mi proyecto no va funcionar, entonces
pues, Yy he tratado de proponer acé en la compafiia de que se abran espacios donde se les dé o se
les proporcione a los chicos algo de no sé, recreacion algo que los haga salir un poco del tema
diario, del estrés diario, de la rutina diaria, algo que los ayude mas en su desarrollo personal o sea
gue no sé qué algun dia les hagan un torneo de bolos, que los lleven a montar caballo (risas) no sé
algo que los haga salir de ese espacio que ya se vuelve tan rutinario, tan monotono y que los lleva

a que en futuro pueda haber errores.

Entrevistador 2: Referente a un proceso de capacitacion en el que usted haya participado,

cuénteme, ¢qué le ha impactado y qué le dejé un sin sabor?

Pablo: Me puede repetir la pregunta
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Entrevistador 2: En un proceso de capacitacion que usted haya estado o usted haya
participado, ¢qué es lo que le ha dejado este proceso de capacitacion y qué es lo que no le

gustaria volver a encontrar en un proceso de capacitacion?

Pablo: ee,... listo. Creo que los procesos de capacitacion ee,... que tenemos actualmente
ee,... Se presentan cosas 0 casos como que se hacen después de una jornada laboral, entonces los
chicos van a llegar cansados, o los chicos vienen de una jornada laboral larga del dia anterior y
les toca venir muy temprano a las capacitaciones entonces llegan cansados y ellos empiezan aa,...

se pierde la atencion en si del grupo y empiezan a dormirse (risas).

Entrevistador 2: En ese orden de ideas, ¢qué provoca que el proceso de capacitacion no

sea exitoso?

Pablo: Creo que por los horarios y metodologia se pierden algunos puntos de la
capacitacion o sea las capacitaciones que tenemos actualmente cumplen con los temarios que
necesitamos ver pero no son dindmicas, entonces al no ser dinamicas los muchachos se cansan o
sea yo siento y me doy cuenta que no reciben la informacién, ellos no no no captan la

informacidn, ellos no captan toda la informacidn que el instructor quiere dar a conocer.

Entrevistador 1: Para usted ¢como seria un proceso de capacitacion atractivo para ellos y

que sea exitoso?

Pablo: Creo que seria importante que los capacitadores, los instructores que tenemos
actualmente ee,... trataran de darle un poco més de dinamismo a los temas tratando de que los
chicos ee,... reciban esta informacion y puedan digerir mejor esta informacion ya que las
capacitaciones de nosotros pues son bastante tedricas donde toca leer mucho, entonces los chicos
vienen cansados de una semana de trabajo y llegar a un escenario, un cuarto donde hace mucho
calor, en las partes donde se estan haciendo las capacitaciones, los salones de las capacitaciones
actualmente son cuartos pequefios son salones pequefios donde hay mucha gente ee,... como es la
palabra: reunida, mucha gente reunida, entonces bueno, hace calor, toca leer mucho, la

capacitacion se vuelve monotona entonces obviamente la gente se cansa.

Entrevistador 1: Si usted fuera a proponer un proceso de capacitacion en cuanto a lugar, a

tiempo, a capacitador, a metodologia, a medios audiovisuales, ;,cOmo seria su propuesta?
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Pablo: Todas las que ti me dices son bastantes variables las que ustedes estan teniendo en
cuenta (risa). Bueno le veo una dificultad en cuanto a las variables que ti me dices y es que
actualmente la compafiia no posee un espacio ideal, porque si uno dice un espacio ideal a mi que
me lleven (risa) a capacitarme no s€, a un salon donde tenga muy buena ventilacion, donde tenga
espacios naturales, donde la gente se sienta a gusto estar, donde tenga ee,... las ayudas
tecnoldgicas sean suficientes, haya la posibilidad de que los chicos también interactien con

medios tecnoldgicos ee,... qué mas, donde haya refrigerios (risas).

Entrevistador 1: Por ejemplo, haciendo referencia a la cantidad de asistentes, para que la
capacitacion tenga éxito ¢cuéntas personas considera usted que deben ser los asistentes a esta

capacitacion?

Pablo: Frente a la cantidad de personas creo que es relativo, una capacitacion puede ser
exitosa con cinco personas o puede ser exitosa con cien personas, creo que el tema es relativo y
es directamente proporcional al espacio y al sitio porque pues desde que haya buena ayuda
tecnoldgica, si tenemos una capacitacion para cien personas y hay un buen micréfono, muy
buenos parlantes y un buen sistema de video pues las personas obviamente van a poner atencion,
pero si al capacitador le toca pues gritar no va captar la informacion todo el mundo entonces creo

que es indiferente la cantidad de personas, mas bien como el sitio.

Entrevistador 1: Si hablamos de estos procesos de capacitacion, aparte de hacer una parte

teorica, ¢también se hace una parte practica?

Pablo: La parte practica de la capacitacion se hace algunas pequefias practicas pero
también dentro de la misma area, dentro del mismo salén de capacitacion, dentro del tema del dia
se hacen algunos ensayos de los procedimientos pero para mi sigue siendo ese escenario muy

distinto a la parte real.

Entrevistador 1: ¢Quiénes son las personas que dictan las capacitaciones a los

trabajadores?
Pablo: Son trabajadores de la compafiia

Entrevistador 1: ¢ A usted le gustaria que trajeran un capacitador externo o se sienten bien

y conformes con que sea un funcionario de la compafiia?
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Pablo: Frente a los capacitadores, ee,... no, actualmente yo me siento conforme con los
capacitadores que tenemos actualmente, uno, porque los conozco de mucho tiempo atras ¢si?,
ee,... dos porque dan la posibilidad o sea dan la posibilidad de que uno pueda apoyar el temario,
desde mi cargo yo puedo apoyar las capacitaciones de ellos o0 sea yo interactido mucho en las
capacitaciones, les digo jno! esto ha cambiado actualmente, jno! mirémoslo desde este punto de
vista, jno! ee,... hay que conocer tal cosa que estd pasando, una nueva norma que ustedes todavia
no saben. Yo interactio mucho con ellos y les complemento la informacion en caso de que no la
tengan, entonces pues es asi (risas), bueno entonces trato de complementar, yo me siento mucho a
gusto con los capacitadores porque tengo cierta cercania y pues igual si traemos un capacitador
externo que es la otra posibilidad que ti me cuentas ee,... creo que inicialmente seria un poco
dificil el proceso porque puede ser una persona gque conoce mucho del tema pero no conoce

mucho del desarrollo de la compaiiia.
Entrevistador 2: ¢Con qué periodicidad se deberian hacer este tipo de capacitaciones?

Pablo: Hablando de periodicidad, la capacitacion que tenemos actualmente frente a la
parte operativa de nosotros es una capacitacion que se debe desarrollar de caracter anual por
norma, nosotros la llamamos recurrente, entonces esa capacitacion siempre tiene que darse

anualmente y pues no, creo que esta bien.

Entrevistador 2: Hablando de una capacitacion dirigida al ser y teniendo en cuenta como
usted nos comentaba que todas las personas son un mundo aparte y no todos tienen los mismos
problemas o las mismas inconformidades, ¢ cree usted que se deberia manejar un plan de

capacitaciones a méas corto tiempo?

Pablo: ee,... bueno definitivamente si, ee,... mirando esa lo que tu me dices en la
capacitacion con respecto al ser no a la parte operativa creo que si seria importante ee,... crear un
(pensativo), esas si no las hay, seria importante crear un sistema nuevo de capacitacion que
complemente la capacitacion operativa donde los chicos pudieran tener otro tipo de capacitacion
en cuanto al ser como tal y eso me pareceria fenomenal no sé cada seis meses pues obviamente
en un espacio distinto que no sea la oficina, no sé pues igual por ejemplo creo que es valido
decirlo, yo trabajaba antes de, bueno en la interrupcion que hice como les contaba ahorita trabajée
seis afios, luego sali de acé y otra vez retorné, yo trabajé de docente en un colegio del distrito y a

nosotros los profes nos daban capacitacion por parte de compensar ee,... nos llevaban a diferentes
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sitios y recuerdo mucho que nos llevaron al parque el lago y nos daban ciertas capacitaciones
enfocadas a eso al ser donde habia ratos de esparcimiento, luego nos llevaban sociologos de la
universidad Nacional donde nos daban temas que los hacian ver muy divertidos pero gque eran
totalmente enfocados hacia los valores y considero que esas capacitaciones eran muy
constructivas, todo el mundo salia muy a gusto porque se manejaba una parte refrigerio, habia
juegos, recreacion y también habia charlas de acuerdo a lo que les digo, valores ee,... objetivos,
bueno, diferentes cositas y todo el mundo salia muy a gusto. Creo que eso seria un punto a favor

para tenerlo en cuenta acé en esta compafiia.
Entrevistador 2: ;Usted como se ve en cinco afios dentro de la organizacion?

Pablo: En cinco afios (pensativo), pues en realidad no sé si en cinco afios voy a estar
dentro de la organizacién pero si estuviera en cinco afios pues me gustaria tener obviamente un
cargo (pensativo), nunca he querido ser totalmente administrativo, me gustaria tener un cargo
entre Coordinador Administrativo y Operativo, que pueda moverme entra las dos areas, teniendo
una estabilidad econdémica un poco mejor y donde tenga la capacidad de tener una mayor toma de
decisiones y adquirir obviamente nuevas responsabilidades que propongan un reto mas para mi

desarrollo personal.

Entrevistador 1: Sefior Pablo agradecemos mucho su colaboracién, ha sido de gran ayuda

para nuestra investigacion.
Entrevista N° 3
El nombre del participante ha sido modificado para proteger su identidad.

Entrevistador 1: Buenas tardes Paola, el dia de hoy queremos realizarle una entrevista de
indole académico, con el objetivo de realizar un plan de mejora contenia en la organizacion.

¢Esta usted dispuesta a realizar y a responder esta entrevista?
Paola: Claro que si
Entrevistador 2: ¢ Cual es el cargo que desempefia en la compafiia?

Paola: Directora de Entrenamiento
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Entrevistador 1: Nosotros queremos gue a lo largo de esta entrevista usted nos cuente un

poco como ha sido su trayectoria y su crecimiento personal y laboral en I.A.S.G.
Paola: Claro que si.
Entrevistador 2: ; Qué tan importante es para usted pertenecer a 1.A.S.G.?

Paola: Pues realmente para mi a la fecha ha sido muy importante porque pues he podido
aprender, he podido crecer y cada dia pues eh conozco mas de lo que es la operacion
aeroportuaria y lo que es la parte de seguridad y el hecho de poder dar una capacitacion es

aprender de las demas personas entonces es gratificante.

Entrevistador 1: ¢ Indique cuales herramientas le brinda la empresa para desarrollarse

como persona?

Paola: Espacios de capacitacion en mi tema de profesional, al igual que las personas que
se encuentran en el area de talento humano permiten que me acerque a ellos permiten que les

comenten sobre mis dudas y necesidades del trabajo y de mi casa.

Entrevistador 2: Cuando usted habla de un aprendizaje ¢a qué se refiere? ;Aprendizaje

personal, académico o corporativo?

Paola: yo creeria que va por la parte personal y también por la parte eh profesional. En lo
personal porque todas las personas eh traen aqui unas historias que uno aprende de ellos, pues
una de las capacitaciones que dictamos es basicamente para poder indagar un poquito de su vida
y en la parte profesional, porque pues hay muchas personas que de pronto puedan saber un poco
mas y nos ensefian, 0 sea vienen y nos traen experiencias nuevas cosas nuevas o han evidenciado

cosas en cuanto a lo que es seguridad y aprendemaos de ellos también.
Entrevistador 2: ¢ Cual es su proyeccion en I.LA.S.G.?

Paola: Pues la idea es que pues ahorita estoy en el area de capacitacion en algin momento
yo aspiro a quedar dentro de la empresa, aunque me gusta mucho la capacitacion, pero me gusta
mucho también el tema de la seguridad me gusta mucho la parte administrativa también algin dia

de pronto no se pues es interesante.
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Entrevistador 1: ; Como usted cree que la empresa le ha apoyado en su crecimiento

profesional?

Paola: total total cuando yo llegué a esta empresa yo trabajaba en un call center donde yo
habia pasado por todos los puestos y no pude crecer mas, yo aqui en 1.A.S.G llegué y empecé
desde la parte de abajo siendo agente de control, y aqui mismo me valoraron o vieron en mi de
pronto actitudes frente a la operacion y me dieron la oportunidad de ser instructor y pues ahora
manejo la parte de entrenamiento, manejo la parte instructiva de entrenamiento y todo eso me lo
ha dado la empresa, me ha capacitado, me ha ensefiado y adicional me ha dado la oportunidad de
desenvolverme y de pronto de demostrar que tengo muchas aptitudes para aspirar a algo mejor.

Entrevistador 1 ¢En qué forma cree que la empresa puede contribuir mas en su desarrollo

profesional y personal?
Paola: umm ¢algo que a mi me gustaria de pronto?
Entrevistador 2: Si a usted como persona.

Paola: Que la empresa tuviera de pronto una capacitacion de liderazgo en donde nos
ensefien a proyectarnos como lideres, por qué a veces de pronto nos cefiimos a lo que sabemos.
Y lo hablo digamos en mi parte; nos guiamos a unos procedimientos o lineamientos, pero pues
de pronto no vemos un poquito mas alla porque nos falta un poquito mas esa vision de ser lideres.
Entonces yo creeria que una capacitacion, un entrenamiento eh no se no solo a la parte
administrativa sino operativa en cuanto a como ser lideres, tomar decisiones y poder tener ee,...

ese control creo que seria bueno, seria interesante.

Entrevistador 2: Si usted tuviera la oportunidad de disefiar un plan de capacitacién en la

organizacion ¢qué temas elegiria?

Paola: Aparte del liderazgo pues basicamente ee,.. 0 sea los temas que nosotros dictamos
pues obviamente seguridad aeroportuaria es muy Sico rigido y pues al limite de lo que dice los

manuales seria....
Entrevistador 2: Pero digamos en la parte personal, ¢qué otro tema elegiria?

Paola: Yo diria dictar temas de crecimiento personal, de pronto también el como

comportarme, el como manejar las cosas, como solucion de conflictos, resolucion de problemas~
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porque abeceés nos falta también eso. También la comunicacion asertiva, porque nosotros no

sabemos cOmo expresarnos o darnos a entender.
Entrevistador 1: ; Como seria la empresa ideal en el sector seguridad?

Paola: Honestamente 1.A.S.G es una muy buena compafiia, le fala algo de infraestructura
isi! Es ideal que le inyecten un poquito mas al personal administrativo en capacitaciones, también
porque realmente el norte que tiene la empresa me parece que es claro. El area fuerte que tiene la
empresa como tal es el &rea de capacitacion, el area de talento humano. Me parece que son muy
fuertes que hacen muy muy buena labor, pero en la infraestructura les hace falta mas personal.
Maés Apoyo, en este caso no sé como podriamos plantearlo, pero si que alla gente que este
apoyando el proceso como tal, porque el proceso de seleccion es muy bueno, el proceso de
capacitacion es muy bueno, lo dicen los numeros y las estadisticas al compararnos con otras
empresas de seguridad. También seria bueno que se implementen sistemas de redes de
informatica porque realmente o sea manejar una planilla de Excel, para manejar una matriz de
entrenamiento, de poligrafos, de seleccion, de calidad o de todas las areas me parece que es poco

arcaico.
Entrevistador 1: ;Se refiere a estar mas sistematizados?
Paola: Si, eso lo que se necesita para que seamos una compafiia ideal.
Entrevistador 1: ; Qué aspectos de tu vida han mejorado desde tu ingreso?

Paola: hay Dios Mio Santisimo, todo ha mejorado, porque cuando yo llegué aqui eh yo
era la que mas preguntaba o sea yo era la que no sabia no tenia ni idea yo pensaba que se subia la
maleta a un avién y chao, como estilo terminal pero obviamente he mejorado en muchos sentidos
porque pues eh gracias a este trabajo yo tengo a mi hijo en un buen colegio, en una escuela de
baloncesto, compre un apartamento, eh aspiro a seguir creciendo he conocido un mundo
totalmente nuevo para mi porque nadie de mi familia ha manejado esto. Y ya el ejemplo de que
yo soy instructora puedo manejar un publico sin problema, yo antes no podia hablar a las

personas en publico, ee,... antes de trabajar aqui no lo podia hacer.

Entrevistador 2: ;Ha tenido un desarrollo profesional?
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Paola: Conoci, desarrollé e implementé conocimiento de seguridad, manejo de manuales,

eh todo lo que tiene que ver con aeropuertos.

Entrevistador 1: ; Qué aspectos de su vida no han mejorado desde que esta trabajando en
ILAS.G.?

Paola: No, no puedo decir eso, todos los aspectos de mi vida han mejorado.

Entrevistador 2: ¢Por favor indiquenos que habilidades ha desarrollado aqui en la

compafiia?

Paola: Bueno la primera como te mencionaba, es la capacidad de poder hablar en publico,
la segunda yo soy bilinglie y yo nunca quise ensefiar 0 sea yo no me veo como profesora pues
ahora yo creo que manejo muy bien la parte de capacitacion. De pronto, pues esta mal que hable
bien de mi pero ahora me gusta ensefiar a la gente y de pronto tengo la capacidad, la paciencia de
explicarle a una persona y si es necesario volverle a explicar. En mis procedimientos yo soy algo
estricta por lo mismo que yo le exijo a la gente. Sé que la gente tiene mucho mas para dar en los

entrenamientos, les ayudo ha desarrollado sus habilidades con su comportamiento.

Entrevistador 2: ¢Siente que la empresa le ha inhibido en ese desarrollo de esas

habilidades en algin momento?

Paola: No realmente, no no no porque pues me siento duefia de mi proceso, porque
basicamente yo soy duefia de mi proceso. Yo soy la que respondo la que manejo. Yo he tenido la

oportunidad de pronto de proponer un cambio de mejora y he sido escuchada para implementarlo.

Entrevistador 1: ;Qué aspectos cree usted que la empresa debe mejorar para su

crecimiento personal como directora de entrenamiento?

Paola: yo creeria, seria de pronto no sé, de pronto que me dieran la oportunidad de tomar
el curso digamos de la Aeronautica Civil, ejemplo que ese curso solo lo puedo hacer a través de
la empresa o que me den la oportunidad de tomar ee,... si de poderme capacitar mas para
poderme desarrollar mas como persona y asi mismo como ellos invierten en mi yo poder

retribuirle a la empresa.

Entrevistador 1: ; Cuales son las cualidades y actitudes frente a su cargo?
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Paola: Las cualidades que yo tengo, primero yo creeria que he sido muy dedicada, soy una
persona organizada, eh manejo las cosas y trato de ser muy puntual, o sea trato de no guiarme por
lo que dicen que los colombianos no somos puntuales y podemos lograr las cosas y yo me
programo. Para manejar toda la parte de capacitacion se tiene que estar muy bien programado y
muy bien organizado para poder manejar un grupo tan grande y poder tener al dia las

capacitaciones y tener desarrollar un aprendizaje en mis estudiantes.

Entrevistador 1: Ahora por favor evoque un proceso de capacitacion en el cual usted haya
participado como estudiante. Por favor indiqueme un aspecto agradable y un aspecto
desagradable que haya vivido en este proceso.

Paola: eh bueno, el aspecto més agradable es aquel momento para mi, es cuando me
capacitaron por primera vez en este tema en seguridad; tuve una persona que me respondio6 cada
pregunta, o sea no tuve una persona que estuviera chocado conmigo, me respondi6 cada pregunta
y tuvo la paciencia, la verdad para contestarme cada pregunta si. Y de pronto el aspecto que no
me gusto a mi en esa época, era que habia una instructora que no, no no no como que no habia no
quimica o tal vez no tenia compatibilidad en la manera como nos ensefiaba los procedimientos y

esto generaba inconvenientes en la préctica.
Entrevistador 2: ¢Qué hace que su proceso de capacitacion sea atractivo?

Paola: ¢Qué lo hace?, primero yo creo y eso obviamente lo hemos estudiado, cuando
estudiamos técnicas de instruccion hay varias formas de aprendizaje, hay unos estudiantes que
son visuales, auditivos, tele cinéticos y nosotros como instructores capacitadores tenemos que
aprender como aprenden cada persona. Entonces lo primero que yo hago es obviamente una
dindmica donde las personas puedan sentirse comodas dentro del salon y se sientan comodas
conmigo porque a veces las personas no aprenden por miedo a preguntar; entonces una vez ya
roto el hielo empiezo obviamente ya con la capacitacién y yo hago que la capacitacion sea con las
tres que te acabo de mencionar. El que es visual, va a poder ver imagenes, el que es auditivo va a
estar escuchandome y el que es tele cinético va a estar participando, porque yo les pongo a leer;
adicionalmente les pregunto, el tele cinético le encanta participar él va a estar levantando la mano
y sus comparieros lo van a poder escuchar. Obviamente algunas capacitaciones requieren la

practica entonces yo les suelto ejemplo: el computador practiquen, es de esta manera que capto
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siempre su atencidn, sin necesidad de ser una capacitacioén chocante o represiva, sino que ellos se

sientan bien.
Entrevistador 2: ; Qué provoca que un proceso de capacitacion se torne aburrido?

Paola: El tema, hay temas que son como decimos nosotros ladrillados ejemplo: leer un
manual de procedimientos no es nada agradable y por méas que uno lo quiera hacer agradable no
se puede. O sea, como no hay la persona que diga es que yo opino ya que el manual no se puede

cambiar.

Entrevistador 1: Cuando usted tienes esos temas ladrillados, ¢usted trata de hacerlo

entendible con ejemplos? ;Cémo lo hace?

Paola: Yo les leo el manual de procedimientos de etapa, yo les hago siempre ejemplos, les
hago la mimica, les hago preguntas abiertas, para que ellos mismos se indaguen y contesten Yo
siempre les digo no hay pregunta tonta sino gente tonta que no pregunta; entonces yo les digo
lluvia de ideas lo que ustedes crean lo que ustedes opinen por favor diganlo, para que ellos

puedan participar y el tema no sea tan duro.
Entrevistador 1: ¢Usted hace que las clases sean précticas y dinamicas?

Paola: Si, eso es muy importante para mi que todos participen porque asi los tengo a todos

despiertos.

Entrevistador 1: Por favor proponga un proceso de capacitacion ideal para la compafiia
I.LA.S.G Ltda. teniendo en cuenta aspectos como quién y como desea que sean los capacitadores,

lugar, espacio y demas condiciones locativas. ;Cémo seria ese proceso ideal?

Paola: “Mi proceso ideal, es tener primero para mi, un salon organizado, de una forma en
que los participantes se puedan mover, si cosa... de que si me canse de estar sentado me puedo
poner de pie, de que la parte visual videobeam o lo que se vaya a proyectar tiene que tener o debe
de tener unos colores que no sean cansones, que sean llamativos y que capten la atencion de la
persona. Lo mismo obviamente a la parte audio eh adicional pues obviamente el espacio para que
el instructor se pueda movilizar es muy importante porque, porque si la persona no entendié o las
personas no estan tomando nota nosotros podemos estar pendiente si realmente lo estan haciendo,

los descansos deben de hacerse cada dos horas por técnicas de instruccion, definitivamente una
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persona después de dos horas sentada escuchando un tema ya se cansa y no va a entender de la
misma manera; adicional las personas deberian de tener unas ayudas impresas para que ellos
puedan seguir lo que estamos viendo porque a veces estamos leyendo aca pero ellos se pierden,
entonces toca volver a repetir el tema, en cambio con unas ayudas seria muchisimo mas rapido.
Yo creeria que aria mas &gil el proceso como tal, eh adicional he digamos la forma para mi es
que la persona pueda definitivamente participar, pueda expresarse, y para mi yo pienso que una
participacion dindmica es importante, porque yo lo digo la forma o la parte personal mia: yo soy
una persona que aprendo practicando entonces si yo no me muevo, si yo no tengo algo en la
mano pues no voy a aprender y pienso que demas personas son iguales a mi, por esos se debe

hacer que todo el mundo participe dinamicamente”

Entrevistador 1: Paola ¢quiere aportar algo mas en la entrevista que considere importante

en su proceso de direccionamiento en capacitacion?

Paola: yo adicionaria obviamente mejorar, siempre hay muchos puntos a mejorar porque
yo creo que los instructores que tiene la empresa son buenos, si pero yo creo que hace falta el
recurrente porque a veces a los instructores también se nos olvida como es que debemos de dictar
una capacitacion y no hacemos la forma correcta adicional, yo creo que la capacitacion que
tenemos la deberiamos de estructurar un poquito mejor y tener un poco mas organizada, porque
al estar al frente de los alumnos podemos mostrar muchas cosas pero yo creo que nos falta un

poco mas de organizacion.

Entrevistador 1: Gracias por su tiempo y participacion en el desarrollo de esta actividad

académica.
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Tabla. 1

Categoria: Necesidades de Capacitacién

Anexo. 4
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Subcategoria:

agrwdE

Trabajo en Equipo a nivel Operativo y Téactico

Comunicacion Asertiva a nivel Estratégico, Tactico y Operativo
Resolucion de Conflicto a nivel Estratégico y Téactico

Liderazgo a nivel Estratégico, Tactico y Operativo

Sentido de Pertenencia a nivel Estratégico, Tactico y Operativo

MARCELA

PABLO

PAOLA

ANALISIS

“Es muy importante porque a nivel aeropuerto
aparte de ser como una empresa donde mejor
tratan a los empleados (risas) es como nombre
también, y tU sabes que para la hoja de vida esto
es stper importante (risas)”

“Pues creo que para mi estar en esta
empresa tiene un alto grado de
importancia por eso mismo retorné, o sea
ésa fue la razén que me llevo a retornar
nuevamente a esta compaiiia, ee,... es
importante ¢por qué?, porque fue la
primera empresa que me brindé la
oportunidad de trabajar hace unos afios
cuando inicié mi vida laboral, fue la
primera empresa que creyé en mi y que
me dio la oportunidad, con la cual pude
empezar mi desarrollo profesional y
personal y actualmente pues, obviamente
le debo fidelidad y estoy muy a gusto en
la compafiia porque me da las
oportunidades que necesito para, pues
para, sobresalir.”

“Pues realmente para mi a la fecha ha sido
muy importante porque pues he podido
aprender, he podido crecer y cada dia
pues eh conozco més de lo que es la
operacion aeroportuaria y lo que es la
parte de seguridad y el hecho de poder dar
una capacitacion es aprender de las demés
personas entonces es gratificante”

Para los entrevistados el
pertenece a I.A.S.G es una
gran oportunidad laboral pues
€s una organizacion
reconocida en el sector de la
seguridad aeroportuaria. La
compafiia les ha permitido
tener un crecimiento personal
y laboral internamente.

*En el andlisis de las
entrevistas los participantes
manifiestan que el pertenecer
a la compafiia I.A.S.G es una
gran oportunidad laboral. La
compafiia les ha brindado la
posibilidad de tener un
crecimiento personal y
laboral; de igual manera les
permite ser reconocidos en el
sector de la seguridad
aeroportuaria pues es una de
las més estableces y
conocidas.
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e “;,Como persona? Yo creo que el liderazgo que
le dan a uno, las asignaciones, las capacitaciones,
la impulsividad que le dan a uno para seguir
creciendo para uno no quedarse donde esta.”

13

ee,... pues principalmente pienso que la
empresa a lo largo de mi desarrollo y
trayectoria aqui me ha brindado la
autonomia para tomar decisiones que
involucren a mis chicos, igualmente
adquirir mas sentido de responsabilidad y
querer avanzar mas en la misma empresa
ya que me han brindado esa confianza y
me siento muy seguro en mis procesos.”

“Espacios de capacitacion en mi tema de
profesional, al igual que las personas que
se encuentran en el &rea de talento
humano permiten que me acerque a ellos
permiten que les comenten sobre mis
dudas y necesidades del trabajo y de mi
casa”

Segun el analisis de las
respuestas de los
entrevistados, se encontrd
similitud en Marcela y Pablo;
ellos indican que la compafiia
les ha dado la posibilidad de
desarrollarse en la toma de
decisiones, liderazgo y
crecimiento personal. Marcela
y Paola concuerdan que la
compaiiia les ha brindado
espacios de capacitacion, lo
gue ha permitido tener un
desarrollo personal.

*Las diferentes experiencias
que han vivido dentro de la
compafiia les han permitido
tener una mayor optimizacién
en el desarrollo de habilidades
como la comunicacién y toma
de decisién; facultdndolos
para conocerse mejor a si
mismos Yy a sus compafieros,
obteniendo un crecimiento
personal y laboral.
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“Bueno como todo el mundo uno siempre aspira a
llegar muy lejos. Digamos acd yo llevo mucho
tiempo y ahora estoy de lider que es un cargo
como medio en lo que yo hago porque antes era
agente de control. Ahorita es como lo de seguir
como coordinadora y cuando termine mi carrera
de psicologia hacer algo para la empresa como de
talento humano.”

13

‘ee,... bueno, si veo la parte de
proyeccion, creo que en esta empresa,
ee,... desde que inicié he tenido la
posibilidad de irme proyectando poco a
poco adquiriendo nuevos cargos y nuevas
responsabilidades, aunque

ee pues, algin punto que veo, ee,... como
a mejorar, es que estoy muy cerca de
Ilegar a un punto donde veo que no hay
mas hacia dénde avanzar, por decirlo asi,
digamos que yo soy Coordinador
Operativo, creo que puedo ser ya un Duty
Mannager, que le dicen en esta empresa,
que es como un coordinador de
coordinadores y hay ya habria como un
punto de estancamiento, lo veo desde ese
punto de vista.”

“Pues la idea es que pues ahorita estoy en
el &rea de capacitacion en algin momento
yo aspiro a quedar dentro de la empresa
aungque me gusta mucho la capacitacion
pero me gusta mucho también el tema de
la seguridad me gusta mucho la parte
administrativa también algin dia de
pronto no se pues es interesante pero
desafortunadamente la compafiia es
cerrada en las convocatorias internas que
puedan realizar”

La similitud que se encontré
en los entrevistados es el plan
de carrera (ascensos) que la
empresa les ha brindado. Sin
embargo, Pablo indica que en
su nivel operativo no hay una
mayor oportunidad de
ascender ya que él se
encuentra en el cargo maximo
de este nivel.

*En el anlisis de las
entrevistas se evidencia que
los participantes quieren
acceder a un plan de carrera
mas amplio que les brinde la
posibilidad de obtener un
mayor crecimiento laboral
dentro del sector de la
seguridad aeroportuaria.

en “Pues mm,... en cuanto al apoyo, digamos a
mi ahorita me estan ayudando para estudiar, por
decirlo de alguna manera, entonces digamos no es
algo que te obliga no a quedarte estancado y a no
el progreso personal, la gente piensa en salir, en
estudiar, digamos hay muchos trabajos en que a
uno no lo dejan a uno para ir a estudiar.”

13

ee,... bueno, por mi vida personal,
I.A.S.G es una compafiia que siempre,
que por lo menos de mi parte ee,... me ha
respaldado en las decisiones que he
necesitado en las necesidades que tenido a
nivel personal, el area de talento humano
siempre tiene las puertas abiertas para
escuchar a todas la personas, para
escuchar las necesidades, lo que las
personas sienten, lo que las personas
requieren para su vida personal, pues creo

“total cuando yo llegué a esta empresa yo
trabajaba en un call center donde yo habia
pasado por todos los puestos y no pude
crecer mas, yo aqui en 1LA.S.G llegue y
empecé desde la parte de abajo siendo
agente de control, y aqui mismo me
valoraron o vieron en mi de pronto
actitudes frente a la operacién y me
dieron la oportunidad de ser instructor y
pues ahora manejo la parte de
entrenamiento, manejo la parte instructiva

Los tres entrevistados indican
que la compafiia les ha
permitido tener un desarrollo
personal y laboral.

Pablo manifiesta que el area
de talento humano siempre
tiene las puertas abiertas para
escuchar al personal.
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que aparte del control laboral que ellos
llevan, también pues, por lo menos ee,...
toman el tiempo de atenderlo y escucharlo
a uno, obviamente no siempre van a
acceder a todo lo que uno como empleado
necesita porque pues hay cosas que se
salen de los pardmetros, pero por lo
menos si atienden las situaciones de cada
persona y lo toman en cuenta.”

108

de entrenamiento y todo eso me lo ha
dado la empresa, me ha capacitado, me ha
ensefiado y adicional me ha dado la
oportunidad de desenvolverme y de
pronto de demostrar que tengo muchas
aptitudes para aspirar a algo mejor”

* El vinculo laboral con la
compafiia les ha
proporcionado no solo
avanzar en el campo
profesional aeroportuario,
sino también tener una
estabilidad econdémica que
contribuye a su crecimiento
personal.

“;De qué forma? Pues de pronto como (risas)
apoyo econdmico a la gente que estudia conmigo,
de pronto un bono o un auxilio escolar. Ya sea en
Gtiles o en dinero, digamos eso le sirve a uno
muchisimo, gastos en copias, buses, transporte y
muchas cosas.”

“Pues bueno, Y0 creo que le empresa
contribuye en ese desarrollo personal
preocupandose por la estabilidad del
empleado, preocupandose porque los
muchachos y todos los que somos
empleados de la parte operativa estemos,
estemos bien tanto de salud como
animicamente, como cuando tenemos
jornadas largas de trabajo se preocupa por
nuestra alimentacion, se preocupa porque
nosotros tengamos todas las herramientas
para estar, para desarrollarnos bien en
nuestras actividades y funciones dentro
del trabajo y pues fuera de é1.”

“Que la empresa tuviera de pronto una
capacitacién de liderazgo en donde nos
ensefien a proyectarnos como lideres, por
qué a veces de pronto nos cefiimos a lo
que sabemos. Y lo hablo digamos en mi
parte; nos guiamos a unos procedimientos
o lineamientos, pero pues de pronto no
vemos un poquito mas alld porque nos
falta un poquito mas esa vision de ser
lideres. Entonces yo creeria que una
capacitacién, un entrenamiento eh no se
no solo a la parte administrativa sino
operativa en cuanto a como ser lideres,
tomar decisiones y poder tener ee,... ese
control creo que seria bueno, seria
interesante”.

En el anélisis de las respuestas
se encontro las siguientes
diferencias:

Marcela indica que la empresa
deberia brindar un apoyo
econdmico o auxilio escolar.
Pablo manifiesta que la
compafiia siempre contribuye
a una estabilidad laboral para
el empleado.

Paola dice que la compafiia
debe contribuir mas en
desarrollo de liderazgo y la
toma de decisiones.
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*Realizando en analisis de
entrevistas se evidencia que de
acuerdo a su nivel desarrollo
personal, cada entrevistado
indica distintos deseos de
contribucion por parte de la
compafiia para el éxito
personal. (Auxilio o bono de
educacion, desarrollo de la
competencia liderazgo y toma
de decision.)

“Sentido de pertenencia y trabajo en conjunto
para la empresa, porque hay mucha gente que no
lo tiene, como concientizacién de lo que nosotros
hacemos, de que no solo es nuestra operacion,
sino que afecta a mucha gente, y hay gente que no
conoce eso yo porque ya estoy mas metida en la
empresa y sé que si pasa algo con el avién no solo
soy yo la afectada, sino mi equipo de trabajo, la
empresa y aparte de eso el pasajero por esos a
veces falta contribucion de mis compafieros o
gente. Hay otros que se limitan a hacer lo que les
toca y ya. El sentido de pertenencia y la falta de
concientizacion de lo que hacemos en el
aeropuerto.”

3

‘ee,... haber déjame pensar un momento,
pues igual yo considero que las
capacitaciones que tienen aca en las areas
administrativas, las capacitaciones que se
le dan a los muchachos antes de ingresar
son bien completas, lo que yo digo que
cambia un poco es el manejo por decirlo
asi, es muy distinta la escena que tiene en
el tablero a la escena real que lleva en el
terreno, pero un tema que yo pueda
sugerir no sé déjame ver tal vez mm,...
(Pensativo, risas) espera que no se me
ocurre nada en el momento, toca pensar
un instante acerca de qué tema puedo
complementar (pensativo). Pienso ee,...
que capacitaciones solo técnicas y
operativas no son suficiente, creo que
también, ah bueno si me das una buena
posibilidad, si, creo que también se le

“Aparte del liderazgo pues basicamente
ee,.. 0 sea los temas que nosotros
dictamos pues obviamente seguridad
aeroportuaria es muy Sico rigido y pues al
limite de lo que dice los manuales
seria...” , “Yo diria dictar temas de
crecimiento personal, de pronto también
el cdmo comportarme, el como manejar
las cosas, como solucion de conflictos,
resolucion de problemas~ porque a veces
nos falta también eso. También la
comunicacion asertiva, porque nosotros
no sabemos cdmo expresarnos o darnos a
entender.

Marcela propone un plan de
capacitacién en el sentido de
pertenencia y compromiso, el
cual se esté dirigido a la
responsabilidad de la
prestacion del servicio de
seguridad aeroportuaria.

A diferencia de Marcela,
Pablo y Paola plantea un plan
de capacitacion dirigido al
desarrollo humano.

Paola por su parte propone
temas como liderazgo, toma
de decisién, solucién de
conflicto, resolucién de
problemas y comunicacién
asertiva.
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podria manejar a los muchachos algo en
las capacitaciones que maneje la parte
humana, la parte de pronto del ser porque
si igual ellos van a estar trabajando con
mas personas sabemos que cada persona
es un mundo distinto, todo el mundo llega
todos los dias con unas necesidades
distintas, con un problema distinto, con un
genio distinto entonces de pronto si se
podria apoyar ese tipo de capacitaciones
con algo que pueda trabajar la parte del
ser donde se les ensefia a las personas
sobre el trabajo en grupo en equipo,
donde se les de toda esa parte que hace
falta en las areas operativas también, que
no solamente sea saber qué maquina tengo
que mover, qué boton tengo que oprimir
sino saber que hago parte de un grupo al
cual le debo de informar y a participar con
ellos en todo, hago parte de un equipo y
que todos vamos a luchar para sacar el
mismo objetivo dando soluciones al dia a
dia eso hace falta.” Y solucion de
conflictos

110

*Se evidencia que el plan de
capacitacién de la compafiia
I.LA.S.G es robusto en técnicas
de seguridad aeroportuaria,
dejando de lado el desarrollo
del ser como hombre integral.
Sus empleados manifiestan el
deseo de desarrollar
habilidades como el trabajo en
equipo, resolucién de
conflictos, comunicacion
asertiva, con el objetivo de
formar empleados integrales.

“;En cuanto a seguridad? ee,... (risas), yo creo
que, (pensativa) como pendiente de sus
empleados, igualdad en cuando a las operaciones,
salarios equitativos también, ee,... comprension
en cuanto a horarios, permisos, mm,... el
transporte, porque igual nosotros por las jornadas
laborales salimos muy tarde o entramos muy
temprano, ee,... por las jornadas extensivas estar
pendientes de la alimentacion de los chicos,
porque uno no puede salir después de que esta en
una posicion muy lejos, como uno, compra algo.”

“Bueno la empresa ideal seria, bueno si
seria, hacia el area de nosotros, el area de
seguridad considero que la empresa ideal
seria bueno una empresa donde
obviamente seria muy estricta, donde se
tenga los objetivos claros y se le explique
a las personas que trabajen en la compafiia
cuales son los objetivos que se deben'y
tienen que lograr en cada uno de sus
trabajos, donde haya la cantidad de
personal suficiente para suplir todas las
necesidades que hay y suplir las
novedades o eventos fortuitos que se
puedan producir de un momento a otro

“Honestamente 1.A.S.G es una muy buena
compafiia, le fala algo de infraestructura
isi! Es ideal que le inyecten un poquito
més al personal administrativo en
capacitaciones, también porque realmente
el norte gque tiene la empresa me parece
gue es claro. El area fuerte que tiene la
empresa como tal es el area de
capacitacion, el area de talento humano.
Me parece que son muy fuertes que hacen
muy muy buena labor pero en la
infraestructura les hace falta maés
personal. Mas Apoyo, en este caso no sé
cémo podriamos plantearlo pero si que

En el anélisis de las respuestas
se encontrd que los
entrevistados tiene diferentes
puntos de vista en cuanto a
coémo serfa la empresa ideal:
Marcela manifiesta que la
compafiia deberia establecer
salarios equitativos, mejor
manejo de horarios,
alimentacion en las jornadas
nocturnas.

Pablo indica que la empresa
ideal deberia tener una planta
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para que los chicos, los empleados no
tengan que esforzarse tanto y bueno no
tengan que esforzarse en cantidad de
horas de trabajo o tengan una sobrecarga
laboral mas bien, entonces seria ideal.”

alla gente que este apoyando el proceso
como tal, porque el proceso de seleccion
es muy bueno, el proceso de capacitacion
es muy bueno, lo dicen los nimeros y las
estadisticas al compararnos con otras
empresas de seguridad.” “si eso lo que se
necesita para que seamos una comparfiia
ideal”

operativa mucho mas amplia,
gue permita cubrir novedades
del dia a dia o eventos
fortuitos.

Para Paola lo importante es
tener una infraestructura
administrativa mucho méas
amplia en los departamentos
de capacitacion y talento
humano ya que estas dos areas
son dos pilares fundamentales
en cuanto a reconocimiento y
nivel competitivo.

*Para los empleados
entrevistados de la compariia
I.LA.S.G, la empresa requiere
mayor incremento de la planta
administrativas para mejorar
los procesos internos; esto
daria como resultado un
equilibrio en la carga laboral
de los empleados generando
un mejor clima laboral.

“Pues en general mi calidad de vida si ha
mejorado en muchos aspectos, mas que todo
porque he podido ingresar a la universidad.”

“Es que en estas areas no es que
desmejore la calidad de vida pero si afecta
un poco ciertas areas como el tiempo que
uno pasa con la familia, con los amigos,
con la pareja si cambia bastante porque el
aeropuerto es un lugar donde ustedes
trabajan de domingo a domingo todos los
dias del afio, para las fechas importantes,
los puentes, diciembre, donde todo el
mundo, donde toda la familia de uno
normalmente esta viajando, la gente se va
a vacaciones uno normalmente no tiene
tantas opciones acé para moverse con los

“No, no puedo decir eso, todo los
aspectos de mi vida han mejorado” “hay
Dios Mio Santisimo, todo ha mejorado,
porque cuando yo llegué aqui eh yo era la
gue mas preguntaba o sea yo era la que no
sabia no tenia ni idea yo pensaba que se
subia la maleta a un avién y chao, como
estilo terminal pero obviamente he
mejorado en  muchos sentidos porque
pues eh gracias a este trabajo yo tengo a
mi hijo en un buen colegio, en una
escuela de baloncesto, compre un
apartamento, eh aspiro a seguir creciendo

Los entrevistados consideran
que desde el ingreso a la
compafiia no ha desmejorado
ningln aspecto de su vida, por
lo contrario en muchos
escenarios se ha reflejado un
avance significativo.

Se realiza la observacion que
la persona siente que no
comparte mucho tiempo con
su ndcleo familiar y lo ven
como algo negativo.



NECESIDADES DE CAPACITACION LLAS.G.

horarios, entonces esta parte de los
horarios si afecta, considero que no sélo
afecta la calidad de vida mia sino de todos
los trabajadores en si los que estamos en
el aeropuerto porque pues si nos restringe
bastante la posibilidad de compartir lo que
les digo con la familia, la pareja, con los
amigos cosa que creo que es muy
importante para todos nosotros o sea para
todas las personas es muy importante la
necesidad de interactuar, el esparcimiento,
la interaccion, el descanso, entonces eso si
afecta un poco lastimosamente.”
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he conocido un mundo totalmente nuevo
para mi porque nadie de mi familia ha
manejado esto. Y ya el ejemplo de que yo
soy instructora puedo manejar un publico
sin problema, yo antes no podia hablar a
las personas en publico, ee,... antes de
trabajar aqui no lo podia hacer”, “Conoci,
desarrolle e implemente conocimiento de
seguridad, manejo de manuales, eh todo
lo que tiene que ver con aeropuertos”

*En general los entrevistados,
ha mejorados aspectos de su
desarrollo personal con el
ingreso a la compafiia, pero
cabe resaltar que el
desempefio en labores de
seguridad disminuye el tiempo
de esparcimiento familiar.

“Mis habilidades digamos, el compromiso que
tengo con mis planes, mis metas y el compromiso
que le pongo a mi trabajo y el que sé que tengo a
mis compafieros, liderazgo, solidaridad,
confianza, apoyo a mis comparieros, sé que
puedes hacerlo, hay gente que dice no puedo y los
apoyo para que sigan sus actividades y los
animo.” “Pues la empresa contribuir al desarrollo
de mis habilidades de lider, en este momento si
esta como muy corta en €so, porque s como mas,
0 sea es que ahorita eso se lo dan més como a los
coordinadores y a los lideres, pero en cuanto a
agentes de control falta como més esfuerzo en eso
porque casi no lo hacen.”

“Haber yo como coordinador (silencio)
como coordinador creo que pues debo
tener una serie (risa) de competencias que
[leven a optimizar mi cargo como son
bueno debo tener gran capacidad de
trabajo en equipo, debo tener, bueno no
debo tener tengo, porgue debo tener es
como si no lo tuviera (risas), ee,... bueno
tengo bueno gran capacidad de trabajo en
equipo, tengo (silencio) es tan dificil
describirse a uno mismo, liderazgo, ee,...
Ah bueno ya recordé unas que siempre se
las trabajo y trato de ensefidrselas a los
chicos mios en las entrevistas que yo les
hago, siempre les ensefio que uno debe
tener mucho compromiso, actitud y
disposicién hacia las tareas y compromiso
con su actividades. Creo que eso0s son tres
pilares con los que yo he aprendido a
trabajar, compromiso, disposicion y
actitud y en las reuniones cuando yo
capacito a mis chicos, les hago

“Bueno la primera como te mencionaba,
es la capacidad de poder hablar en
publico, la segunda eh yo soy bilingie y
YO nunca quise ensefiar 0 sea yo no me
veo como profesora pues ahora yo creo
que manejo muy bien la parte de
capacitacién. De pronto, pues estd mal
que hable bien de mi pero ahora me gusta
ensefiar a la gente y de pronto tengo la
capacidad, la paciencia de explicarle a
una persona y si es necesario volverle a
explicar. En mis procedimientos yo soy
algo estricta por lo mismo que yo le exijo
a la gente. Sé que la gente tiene mucho
mas para dar en los entrenamientos, les
ayudo ha desarrollado sus habilidad con
su comportamiento”, “No realmente, no
no no porgue pues me siendo duefia de
mi proceso, porque basicamente yo soy
duefia de mi proceso. Yo soy la que
respondo la que manejo. Yo he tenido la
oportunidad de pronto de proponer un

Los entrevistados describen
sus habilidades positivamente
en la ejecucion de sus
actividades diarias segin su
cargo dentro de la compafiia
como son liderazgo, trabajo en
equipo, compromiso
comunicacion asertiva,
disposicion y sentido de
pertenencia.

En cuanto al desarrollo de las
anteriores habilidades la
compafiia no ha sido lo mas
responsable puesto que no
brindan a su personal espacios
0 reconocimiento para
poderlas potencializar.
Consideran que la empresa
esta fallando en este item.
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capacitaciones informales (risas), siempre
les hablo sobre estas tres.” “ee,...
(pensativo) haber, yo creo que para que yo
potencialice y desarrolle estas capacidades
la empresa no no se involucra tanto en esa
parte, pues ellos saben que uno la tiene y
si uno ee,... solicita algo yo sé que la
empresa no se lo va negar, pero que ellos
vayan un poco mas alla yy,... quieran
desarrollar estas capacidades en las
personas, eso si no actualmente no sucede
porque ellos obviamente si con las
capacidades operativas 0 sea con las
capacitaciones operativas cumplen o sea
lo que nosotros necesitamos saber de la
parte operativa, de nuestras tareas lo
hacen, pero algo que nos enfogque nos
ayude hacia la parte personal, nuestro
desarrollo personal creo que no es, no es,
no hay mucha accioén en eso.”
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cambio de mejora y he sido escuchada
para implementarlo”

*Se puede evidenciar; que el
apoyo de la compafiia al
desarrollo de habilidades en
sus empleados esta
encaminado explicitamente al
area operacional en seguridad
aeroportuaria. Sin embargo
las areas bajas de la operacion
manifiestan no ser incluidas
dentro plan de capacitacion
para el fortalecimiento de
lideres.

“Espacios de capacitacion mas adecuados, ayuda

econdémica y en tiempo para apoyarme en el

desarrollo de mi carrera profesional.”
SEGUNDA CATEGORIA

3

‘ee,... bueno de hecho he tratado de ir
hablando un poco de ese tema en las
Gltimas capacitaciones sobre todo del
copaso del copasst se llama ahora, ee,... he
tratado de ir ee,... hablando y sugiriendo
de que se preocupen un poco mas por el
por la parte personal de los chicos, a mi
me preocupa mucho, yo siempre me
involucro mucho y me preocupo mucho
por la estabilidad mm,... por decirlo asi
emocional como ustedes decian ahorita el
ser de las personas, el desarrollo personal
de los chicos, su crecimiento personal
como ser lideres, o sea, a mi lo que me
importa es que los trabajadores que estan
conmigo estén bien asi de pronto tenga
que ser yo el ultimo en el que yo pienso
S0y yo pero me interesa mucho que los

“yo creeria. seria de pronto no sé, de
pronto que me dieran la oportunidad de
tomar el curso digamos de la Aeronautica
Civil, ejemplo que ese curso solo lo puedo
hacer a través de la empresa o que me den
la oportunidad de tomar ee,... si de
poderme capacitar mas para poderme
desarrollar mas como persona y mas en
mi cargo como lider, asi mismo como
ellos invierten en mi yo poder retribuirle a
la empresa”

Los entrevistados describen
sus habilidades positivamente
en la ejecucion de sus
actividades diarias segln su
cargo dentro de la compafiia
como son liderazgo, trabajo en
equipo, compromiso
comunicacion asertiva,
disposicion y sentido de
pertenencia.

En cuanto al desarrollo de las
anteriores habilidades la
compafiia no ha sido lo mas
responsable puesto que no dan
espacios o reconocimiento
para poderlas potencializar
consideran que la empresa esta
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chicos que trabajan conmigo estén bien
porque ellos son los que realmente son mi
mano derecha, si ellos van a estar mal mi
proyecto no va funcionar, entonces pues,
y he tratado de proponer acé en la
compafiia de que se abran espacios donde
se les dé o se les proporcione a los chicos
algo de no sé, recreacion algo que los
haga salir un poco del tema diario, del
estrés diario, de la rutina diaria, algo que
los ayude mas en su desarrollo personal o
sea que no sé qué algun dia les hagan un
torneo de bolos, que los lleven a montar
caballo (risas) no sé algo que los haga
salir de ese espacio que ya se vuelve tan
rutinario, tan monotono y que los lleva a
que en futuro pueda haber errores., estos
espacios les permite desarrollar
habilidades diferentes que se puedan
proyectar en la operacién diaria como lo
es la solucion de situaciones operativas
cuando yo no este, esto es aprendizaje en
juego”

fallando en este item.

*Los entrevistados
manifiestan que el aspecto que
debe mejorar la compafiia; es
fortalecer el plan de
capacitacién enfocado al
desarrollo de habilidades
interpersonales, con el fin de
potencializar el proceso de las
actividades laborales y
cotidianas. El desarrollo de
estas mismas se debe ejecutar
en ambientes locativos
adecuados permitiéndoles
tener un aprendizaje ludico
que se pueda proyectar en la
operacion.

“Mucha responsabilidad porque asi sea que uno
falle en un documento puede echar toda la
operacion al piso. Con una informacion errada en
un cargue, si el avion se va con mas peso
adelante y se va asi el avion imaginate todo lo
que puede ocurrir cuando el avion despegue. Yo
creo que mas que todo es eso, la responsabilidad
que uno tiene cuando va a dar los datos, de que
alguna persona no haga algo incorrecto en la
operacion, hay que tener cierta prevencion con las
personas, las que estan con uno y las que vayan a
entrar en el avion, a todo eso.”

“Como les comentaba anteriormente mi
cargo es de Coordinador Operativo y
tengo participacion activa en los
diferentes proyectos que desarrolla la
compafiia; tengo personal a cargo, el cual
debo capacitar para que realicen su labor
acorde a las normas técnicas establecidas
por la Aeronautica Civil, tengo la
responsabilidad de coordinar las
operaciones, procesos, proyectos y velar
por la seguridad tanto de mis chicos como
de los clientes.

“Las cualidades que yo tengo, primero yo
creeria que he sido muy dedicada, soy una
persona organizada, eh manejo las cosas y
trato de ser muy puntual, o sea trato de
no guiarme por lo que dicen que los
colombianos no somos puntuales vy
podemos lograr las cosas. Yo me
programo para manejar toda la parte de
capacitacién, se tiene que estar muy bien
programado y muy bien organizado para
poder manejar un grupo tan grande y
poder tener al dia las capacitaciones y un
desarrollar un aprendizaje en mis
estudiantes”

Los entrevistados coinciden
que las cualidades y aptitudes
frente a las responsabilidades
del cargo deben ser:
Compromiso

Coordinacion, liderazgo,
direccion de personal,
planeacion, ejecucion,
intuicién, servicio, y sobre
todo estar alineado al
normatividad y procedimiento
estipulado por la compafiia.

*Los entrevistados coinciden
que las cualidades y aptitudes
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frente a las responsabilidades
del cargo son el

Compromiso, la coordinacion,
el liderazgo, la direccion de
personal, planeacién,
orientacidn al servicio.

Sin embargo demuestran poca
definicion de cualidades
personales frete al desarrollo
de su labor.
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Tabla. 2

Categoria: Logistica de una capacitacion ideal
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Subcategoria:

1. Aspectos Pedagdgicos
2. Aspectos locativos

MARCELA

PABLO

PAOLA

ANALISIS

“No. O sea, proceso de capacitacion donde
yo haya hecho la capacitacion”. “Si, el de
seguridad. Uno. El altimo que hice fue el de
mercancias peligrosas, que ese lo evalla la
aeronautica civil”. “El aspecto mas
agradable, (pensativa), ee,... que uno tiene
contacto con mas &reas del aeropuerto, no
solo de seguridad, alla va mucha gente que
tiene que ver con lo de mercancias
peligrosas que como que lo capacitan a uno
en cuanto a mas ambitos del aeropuerto no
solo a lo que nosotros hacemos”. “Que fue
muy poquito tiempo para recibir tanta
informacion
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ee,... listo. Creo que los procesos de
capacitaciéon ee,... que tenemos actualmente
ee,... Se presentan cosas 0 €asos COmMo que se
hacen

después de una jornada laboral, entonces los
chicos van a llegar cansados, o los chicos vienen
de una jornada laboral larga del dia anterior y
les toca wvenir muy temprano a las
capacitaciones entonces llegan cansados y ellos
empiezan aa,... se pierde la atencion en si del
grupo y empiezan a dormirse (risas).”

“eh bueno, el aspecto mas agradable es
aquel momento para mi, es cuando me
capacitaron por primera vez en este tema
en seguridad; tuve una persona que me
respondié cada pregunta, 0 sea no tuve
una persona que estuviera chocado
conmigo, me respondi6é cada pregunta y
tuvo la paciencia, la verdad para
contestarme cada pregunta si” “Y de
pronto el aspecto que no me gusto a mi
en esa época, era que habia una
instructora que no, N0 N0 N0 COMO que No
habia no quimica o tal vez no tenia
compatibilidad en la manera como nos
ensefaba los procedimientos y

esto generaba inconvenientes en la
practica”

Los entrevistado consideran
que los  aspectos  mas
agradable  fue el socializar
con comparfieros y abordar
temas que les ayudaron con la
ejecucion de las labores
diarias, adicionalmente se
dictaron de forma entendible y
practicos, sumando con la
experiencia de un capacitador
dispuesto a dar solucion a
inquietudes de forma dinamica
y satisfactoria

Como aspectos negativos los
horarios no aptos para dictar
capacitaciéon  después  la
jornada laboral.

*Los entrevistados
manifiestan; lo mas
representativo en el proceso de
capacitacion es el contenido
operativo que tiene el
entrenamiento, el cual se hace
mas facil entender gracias a
los entrenadores que lo
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dictaron. En cuanto a los
aspectos a mejorar son los
horarios no apropiados de
entrenamientos, en ocasiones
son dictados después de la
jornada laboral, esto no es
bueno ya que el personal no
tiene la disposicién ni la
atencion acorde para el
aprendizaje.

O se torna mas fcil

“Sobre todo que me sirva a mi para algo que
me sirva para crecer laboralmente como
personalmente, no solo para el trabajo,
porque me parece que todo tiene que tener
siempre algo que me sirva a mi para mi vida
personal”.

“Creo que seria importante que los
capacitadores, los instructores que tenemos
actualmente ee,... trataran de darle un poco mas
de dinamismo a los temas tratando de que los
chicos ee,... reciban esta informacién y puedan
digerir mejor esta informacion ya que las
capacitaciones de nosotros pues son bastante
tedricas donde toca leer mucho, entonces los
chicos vienen cansados de una semana de
trabajo y llegar a un escenario, un cuarto donde
hace mucho calor, en las partes donde se estan
haciendo las capacitaciones, los salones de las
capacitaciones actualmente son cuartos
pequefios son salones pequefios donde hay
mucha gente ee,... como es la palabra: reunida,
mucha gente reunida, entonces bueno, hace
calor, toca leer mucho, la capacitacion se vuelve
monotona entonces obviamente la gente se
cansa.”

“Qué lo hace, primero yo creo y eso
obviamente lo hemos estudiado, cuando
estudiamos técnicas de instruccion hay
varias formas de aprendizaje, hay unos
estudiantes que son visuales, auditivos,
tele cinéticos 'y nosotros como
instructores capacitadores tenemos que
aprender como aprenden cada persona.
Entonces lo primero que yo hago es
obviamente una dindmica donde las
personas puedan sentirse comodas dentro
del salén y se sientan coémodas conmigo
porque a veces las personas no aprenden
por miedo a preguntar; entonces una vez
ya roto el hielo empiezo obviamente ya
con la capacitacion y yo hago que la
capacitacion sea con las tres que te acabo
de mencionar. El que es visual, va a
poder ver iméagenes, el que es auditivo va
a estar escuchandome y el que es tele
cinético va a estar participando, porque
yo les pongo a leer; adicionalmente les
pregunto, el tele cinético le encanta
participar él va a estar levantando la
mano y sus compafieros lo van a poder

Los entrevistados coinciden
en que un proceso de
capacitacién seria exitoso si
cumple con las siguientes
condiciones, ambiente
adecuado como son salones o
espacios donde se sientan de
forma natural y no cohibidos,
que sean dinamicas, con un
tiempo establecido y no tanta
teoria lo que piden es que sea
maés practica sobre los temas
gue llaman su atencién tanto
personal como laboral.

*Se concluye que el atractivo
y el éxito de una capacitacion
estan atado a dos variables, la
idoneidad del capacitador
frente al dominio del temay
participantes y el ambiente
locativo de instalaciones
adecuadas.
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escuchar. Obviamente algunas
capacitaciones requieren la practica

entonces yo les suelto ejemplo: el
computador practiquen, es de esta
manera que capto siempre su atencion,
sin necesidad de ser una capacitacién
chocante o represiva sino que ellos se
sientan bien”

“La repeticion de los temas, ee,... que sea
poco didactico, que sea solo charla y charla,
digamos hay cosas que son mas como
visuales que tl las entiendes mejor ya
cuando ta las estas viviendo o viendo, ee,...
que te hagan repetir siempre lo mismo.”

“Creo que por los horarios y metodologia se
pierden algunos puntos de la capacitacion o sea
las capacitaciones que tenemos actualmente
cumplen con los temarios que necesitamos ver
pero no son dinamicas, entonces al no ser
dinamicas los muchachos se cansan o sea yo
siento y me doy cuenta que no reciben la
informacién, ellos no no no captan la
informacion, ellos no captan toda la informacién
que el instructor quiere dar a conocer.”

“El tema, hay temas que son como
decimos nosotros ladrillados ejemplo:
leer un manual de procedimientos no es
nada agradable y por més que uno lo
quiera hacer agradable no se puede. O
sea como no hay la persona que diga es
que yo opino ya que el manual no se
puede cambiar”, “Yo les leo el manual
de procedimientos de etapa, yo les hago
siempre ejemplos, les hago la mimica,
les hago preguntas abiertas, para que
ellos mismos se indaguen y contesten Yo
siempre les digo no hay pregunta tonta
sino gente tonta que no pregunta;
entonces yo les digo lluvia de ideas lo
que ustedes crean lo que ustedes opinen
por favor diganlo, para que ellos puedan
participar y el tema no sea tan duro”

Los entrevistados coinciden en
gue un proceso de
capacitacién debe ser
dinamico y agradable, puesto
gue en ocasiones dentro de
compafiia estos procesos se
tornan muy extensos,
complejos, densos y poco
digeribles, ya que en su
mayoria los temas abordados
son tedricos. Al utilizar la
metodologia actual los temas
no se comprenden en su
totalidad y quedan vacios de
conocimiento, que en la
préactica se evidencian con
procedimiento mal ejecutados.

*De acuerdo a los
entrevistados las tematicas de
capacitacién en seguridad
aeroportuaria son repetitivas y
muy técnicas. Lo que genera
un ambiente mondtono de
poco aprendizaje.

“Proceso  de  capacitacion,...“Digamos
primero hablaria sobre (risas), ee,...
emprendimiento personal porque creo que
muchos creen que no pueden avanzar en la
empresa y yo sé que si y lo pueden hacer

“Todas las que ti me dices son bastantes
variables las que ustedes estan teniendo en
cuenta (risa). Bueno le veo una dificultad en
cuénto a las variables que ti me dices y es que
actualmente la compafiia no posee un espacio

“Mi proceso ideal, es tener primero para
mi, un salén organizado, de una forma
en que los participantes se puedan
mover, si cosa... de que si me canse de
estar sentado me puedo poner de pie, de

Para los entrevistados un
proceso de capacitacion ideal
debe ser dirigido a
potencializar al ser, no tanto el
hacer, ya que esto se debe
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entonces  primer  seria como  €so
emprendimiento personal, el segundo como
yo le habia dicho, concientizacion de nuestro
trabajo en el aeropuerto, otro puede ser,
digamos como recuperar que nosotros nos
parecen bien, puede como renovar como los
conocimientos con los que nosotros
entramos, las actualizaciones en cuanto a las
leyes, a los registros a los procedimientos,
ya me parece que esas tres”...” Pues haber,
es muy dificil porque digamos nosotros no
tenemos tiempo a veces, es como muy dificil
decir como de cinco horas diarias, porque yo
sé que no todo el mundo tiene el tiempo de
esas cinco horas, a parte nosotros a veces
salimos a las dos de la mafiana y entramos al
medio dia entonces no es como decirles que
vengan por la mafiana no se puede, pero
digamos si seria bueno como organizar asi
sea cada dos meses como, como una charla
de, primero como estd la situacion en la
operacion, en que puede mejorar, como lo
podemos mejorar pero buscar como la
solucién entre todo el equipo y eso si se
deberia hacer como més seguido porque solo
se hace como cuando hay un problema en el
grupo, entonces hay si como que venga nos
reunimos que paso, entonces no esperar a
que eso pase sino ir tomando medidas de
contingencia como cada dos meses”...”En
cuanto a ese tema nada”...”Digamos a mi
me pareceria bueno porque yo sé que hay
unas empresas que hacen como las
integraciones en otros lados, en un parque,
asi sea como un almuerzo para que uno
juegue como interactle, es muy dificil, es
realmente dificil cuadrar como que todos los
empleados de todas las areas nos vayamos,
porque es que a veces no se puede, entonces
digamos si seria bueno obvio que todos

ideal, porque si uno dice un espacio ideal a mi
gue me lleven (risas) a capacitarme no sé, a un
salon donde tenga muy buena ventilacion,
donde tenga espacios naturales, donde la gente
se sienta a gusto estar, donde tenga ee,... las
ayudas tecnoldgicas sean suficientes, haya la
posibilidad de que los chicos también
interactlen con medios tecnolégicos ee,... qué
mas, donde haya refrigerios (risas). Frente a la
cantidad de personas creo que es relativo, una
capacitacién puede ser exitosa con cinco
personas 0 puede ser exitosa con cien personas,
creo que el tema es relativo y es directamente
proporcional al espacio y al sitio porque pues
desde que haya buena ayuda tecnolégica, si
tenemos una capacitacion para cien personas y
hay un buen micréfono, muy buenos parlantes y
un buen sistema de video pues las personas
obviamente van a poner atencion, pero si al
capacitador le toca pues gritar no va captar la
informacién todo el mundo entonces creo que es
indiferente la cantidad de personas, mas bien
como el sitio. Hablando de periodicidad, la
capacitacién que tenemos actualmente frente a
la parte operativa de nosotros es una
capacitacion que se debe desarrollar de caracter
anual por norma, nosotros la llamamos
recurrente, entonces esa capacitacién siempre
tiene que darse anualmente y pues no, creo que
esta bien. Frente a los capacitadores, ee,... no,
actualmente yo me siento conforme con los
capacitadores que tenemos actualmente, uno,
porque los conozco de mucho tiempo atras ¢si?,
ee,... dos porque dan la posibilidad o sea dan la
posibilidad de que uno pueda apoyar el temario,
desde mi cargo yo puedo apoyar las
capacitaciones de ellos o sea yo interactlio
mucho en las capacitaciones, les digo jno! esto
ha cambiado actualmente, jno! mirémoslo desde
este punto de vista, jno! ee,... hay que conocer

que la parte visual video beam o lo que
se vaya a proyectar tiene que tener o
debe de tener unos colores que no sean
cansones, que sean llamativos y que
capten la atencion de la persona. Lo
mismo obviamente a la parte audio eh
adicional pues obviamente el espacio
para que el instructor se pueda movilizar
es muy importante porque, porque si la
persona no entendid o las personas no
estan tomando nota nosotros podemos
estar pendiente si realmente lo estan
haciendo, los descansos deben de hacerse
cada dos horas por técnicas de
instruccion, definitivamente una persona
después de dos horas sentada escuchando
un tema ya se cansa y no va a entender
de la misma manera; adicional las
personas deberian de tener unas ayudas
impresas para que ellos puedan seguir lo
que estamos viendo porque a veces
estamos leyendo ac& pero ellos se
pierden, entonces toca volver a repetir el
tema, en cambio con unas ayudas seria
muchisimo més rapido. Yo creeria que
aria mas &gil el proceso como tal, eh
adicional he digamos la forma para mi es
que la persona pueda definitivamente
participar, pueda expresarse, y para mi
YO pienso que una participacién dinamica
es importante, porque yo lo digo la forma
o la parte personal mia: yo soy una
persona que aprendo practicando
entonces si yo no me muevo, Si Yo no
tengo algo en la mano pues no voy a
aprender y pienso que demas personas
son iguales a mi, por esos se debe hacer
que todo el mundo participe
dinamicamente”

tener antes de comenzar en el
cargo, los entrevistados
coinciden en este punto ya que
solo se realizan capacitaciones
técnicas, segln su respuesta

se deben hacer en lugares
ajenos a la empresa, con
elementos de apoyo
tecnoldgicos, con personal que
tenga experiencia dentro de la
compafiia ; Adicionalmente se
debe realizar de forma
agradable, dindmica,
participativa y poco tediosa
gue sean en un periodo donde
los participantes no se cansen
y se deben realizar en periodos
mas cortos .

* El Plan de Capacitacion
Integral la compafiia AISG
Ltda., debe trabajar de forma
holistica todas las
competencias sugeridas por
los entrevistados, con
especial énfasis al desarrollo
del hombre como ser integral.
De igual manera el Plan de
Capacitacién Integral debe
adelantarse con todo el
personal que labora en la
organizacion, no sélo con los
colaboradores operativos, para
que de esta manera se pueda
implementar un modelo de
gestién humana por
competencias, acorde a las
exigencias de la seguridad
Aeroportuaria.

De acuerdo al punto de vista
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fuéramos si en algin momento se da la
oportunidad, claro que lo podamos realizar”

tal cosa que esté pasando, una nueva norma que
ustedes todavia no saben. Yo interactio mucho
con ellos y les complemento la informacién en
caso de que no la tengan, entonces pues es asi
(risas), bueno entonces trato de complementar,
yo me siento mucho a gusto con los
capacitadores porque tengo cierta cercania y
pues igual si traemos un capacitador externo que
es la otra posibilidad que ti me cuentas ee,...
creo que inicialmente seria un poco dificil el
proceso porque puede ser una persona que
conoce mucho del tema pero no conoce mucho
del desarrollo de la compaiiia.”

de los entrevistados se debe
tener en cuenta que la
periodicidad del plan de
capacitacién no debe
interponerse en los periodos
de descanso del persona ya
gue sus jornadas son extensa.
Los ambientes locativos deben
ser adecuados y programamos
para evitar dispersion.




