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Resumen

El andlisis sobre las capacitaciones en el trabajo como técnica de retroalimentacion en el personal, constituye un factor
de importante relevancia, principalmente en cuanto al desempefio laboral ya sean en entidades de tipo publicas o
privadas. El presente trabajo tiene como objetivo analizar la relacidon que existe entre la capacitacién en el trabajo como
técnica de retroalimentacién y la solucion de conflictos del personal Administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Bolivar en la provincia de Manabi. Se lleva a cabo la aplicacion de una encuesta,
elaborada con base al Modelo Kirkpatrick (1959), a través del cual se evaluan criterios relacionados a la capacitacién y
desarrollo, retroalimentacion y solucion de conflictos. Dicho instrumento es aplicado de forma fisica, individual y en un
solo momento al personal, a través de una seleccion al azar. Se considera para el establecimiento de la discusion las
definiciones expuestas por Kirkpatrick (2000). De esta manera, se concluye que el andlisis de las capacitaciones se
convierten en técnicas para la retroalimentacién del personal, ya que es con base a ésta ultima que se replican los
conocimientos adquiridos hacia su desempefio y rendimiento laboral, pues un adecuado proceso de retroalimentacion
hace que el personal sea mucho mas productivo. Se sugiere ampliar futuros estudios, en los cuales se pueda valorar la
incidencia que tienen los programas de capacitacion como factores de medicion en el desempefio laboral.

Capacitacién y Desarrollo, Retroalimentacion, Solucién de Conflictos.
Palabras clave:

Abstract

The analysis of on-the-job training as a feedback technique in personnel is an important factor, mainly in terms of job
performance, whether in public or private entities. The objective of this paper is to analyze the relationship that exists
between on-the-job training as a feedback technique and the resolution of conflicts of the administrative personnel of
the Municipal Autonomous Decentralized Government of the Cantdén Bolivar in the province of Manabi. The
application of a survey is carried out, based on the Kirkpatrick Model (1959), through which criteria related to training
and development, feedback and conflict resolution are evaluated. This instrument is applied physically, individually
and at a single moment to the staff, through a random selection. The definitions set out by Kirkpatrick (2000) are
considered for the establishment of the discussion. In this way, it is concluded that the analysis of the trainings
become techniques for the feedback of the personnel, since it is based on the latter that the acquired knowledge is
replicated towards their performance and work performance, because an adequate feedback process makes that the
staff is much more productive. It is suggested to extend future studies, in which the incidence of training programs as
measuring factors in work performance can be assessed.

Key words Training and Development, Feedback, Conflict Resolution.
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Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Bolivar

INTRODUCCION

Segun lo establecido por Herndndez y Zamudio
(2013), en la actualidad dentro de las
organizaciones se perciben vacios en referencia a
los conocimientos especificos que permiten dar
un buen servicio a la ciudadania en general y
como respuesta a esto se hace indispensable
invertir en el personal, con programas de
formacién, entrenamiento o capacitacion, todo
esto direccionado siempre al desarrollo técnico
del empleado con el fin de que éste se
desenvuelva proactivamente en las funciones a él
asignadas.

Como respaldo para el Talento Humano en el
2010 se expide en Ecuador, la Ley Organica del
Servidor Publico (LOSEP) que muestra como
objetivo principal el desarrollo profesional, técnico
y personal y lograr el mejoramiento, eficiencia,
eficacia, calidad y productividad de Ilas
instituciones publicas; y en virtud del papel que
juegan las leyes se deriva la importancia de
contar con servidores publicos con un perfil que
propicie el desarrollo de la excelencia del ejercicio
profesional, dando Ilugar a un desempefio
eficiente y eficaz.

Como parte del desafio que tienen los continuos
cambios econdmicos, politicos y socio culturales,
se presenta como una oportunidad, darle mayor
relevancia a la capacitacion del personal en el
trabajo, lo cual repercutira de manera directa en
la manera en que tanto empleados como
trabajadores realizan sus actividades diarias.

Para Leal y Sanchez (2006) en el logro de ese
reto, juega un papel fundamental e invaluable el
proceso de entrenamiento del personal
administrativo, de alli la importancia que los
autores muestren en el desarrollo, puesta en
marcha, evaluacion y seguimiento de programas
de entrenamiento, para dar posibilidad a su
personal de ser protagonista de su formacién en
el marco de un proceso de reflexion vy
transformacion de su préactica laboral.

Segun Acosta y Marval (2007) el adiestramiento
de caracter mas practico y para un puesto
concreto; es necesario en toda clase de trabajos,
e indispensable, aun  suponiendo una
capacitacion previa. El término adiestramiento es
muy exacto, significa “adquirir destrezas”, es
decir, se adquiere la formacion de habitos por el
ejercicio sistematicamente realizado, de manera
semejante se adquiere facilidad, precision y
rapidez en el desarrollo de un trabajo por medio
de una ensefianza préactica y de caracter
sistematico.

En base Ilo mencionado anteriormente el
fortalecimiento de las competencias abre
espacios de reflexién y andlisis sobre teméticas

fundamentales que con metodologias dinamicas
participativas renovara el conocimiento 'y
enriquecera el ser, el conocer, el saber hacer,
generando mejores niveles de competitividad. La
capacitacién va dirigida al perfeccionamiento
técnico de los empleados para que se
desempefien eficientemente en las funciones a él
asignadas, produciendo asi resultados de calidad,
dando excelentes servicios a sus contribuyentes,
previniendo y solucionando anticipadamente
problemas potenciales dentro de la institucién. A
través de la capacitacion se logra a que el perfil
del trabajador se adecue al perfil de
conocimientos, habilidades y actitudes.

El presente trabajo tiene como objetivo analizar la
relacion que existe entre la capacitacion como
técnica de retroalimentacion en la solucion de
conflictos del personal Administrativo del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del Cantoén Bolivar, tomando en consideracién los
criterios expuestos en el Modelo Kirkpatrick
(1959), el mismo que evalla 4 niveles: reaccion,
aprendizaje, comportamiento y resultados.

Este modelo proporciona la informaciéon que
permite valorar en los primeros 2 niveles la
satisfaccion y medir los conocimientos que
realmente han sido asimilados por el servidor,
posteriormente en los niveles 3 y 4 muestra la
aplicacibn que tiene esta capacitacién
directamente en el puesto de trabajo y que
elementos se usan més y cuales son obsoletos; y
al final se evalla los beneficios de la accién
formativa.

El documento se compone de tres secciones
fundamentales: la primera comprende el
diagnostico general del area administrativa sobre
la aplicabilidad de los temas de capacitacién. La
segunda seccidon corresponde a la revision
literaria y demas criterios investigativos que
sustentan esta investigacién. Finalmente, la
tercera seccion abarca la aplicabilidad de un
cuestionario con base en el Modelo Kirkpatrick,
de cuyos resultados se determinan las
conclusiones relevantes y futuras lineas de
investigacion.

De esta manera, el andlisis de las capacitaciones
en el trabajo, aplicado al personal del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Bolivar se convertira en la oportunidad de
fortalecer aprendizajes a través de los
cuestionamientos realizados sobre la realidad
laboral cotidiana y haciendo énfasis en aquellos
aspectos que los individuos deben ejercitar para
mejorar la calidad en la realizacion de sus
funciones.
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REVISION DE LA LITERATURA
CAPACITACION

Para Alles (2004) Ila capacitacion es la
transmision de conocimientos y habilidades; es un
proceso que debe ser organizado, planificado, y
evaluado. La capacitacién busca afianzar y crear
nuevas lineas de conocimiento dentro del
desarrollo evolutivo profesional del servidor.

Segun Chiavenato (2007) la capacitacion es el
proceso educativo a corto plazo, aplicado de
manera sistematizado y organizada, por medio
del cual las personas adquieren conocimiento,
desarrollan habilidades y competencias en
funcion de objetivos definidos. La capacitacion
entrafia la transmisién del conocimiento
especifico relativo al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del
ambiente, asi como desarrollo de habilidades y
competencias.

La capacitacién esta disefiada para consentir que
los aprendices adquieran conocimientos Yy
habilidades necesarias para su puesto de trabajo.
El crecimiento de la necesidad de capacitar surge
de la necesidad de adaptarse a los cambios
rapidos, mejorar la calidad de los productos y
servicios e incrementar la productividad para que
la organizacién siga siendo competitiva.

El desarrollo implica un aprendizaje que ve mas
alla de la actualidad y el puesto de hoy. Tiene un
enfoque de mas largo plazo, prepara a los
empleados para estar al dia con la organizacién a
medida que cambia y crece.

Mientras que para Aguilar (2008) consiste en
determinar el plan de desarrollo del personal,
teniendo en cuenta las politicas, mision, vision,
estrategias, metodologia, inversion y los demés
aspectos que se consideran para realizar un plan
de desarrollo del recurso humano; A su vez la
programacion implica el detalle de las
caracteristicas en lo referente al disefio
instruccional de objetivos - contenidos - métodos -
materiales evaluacién, los mismos que deben ser
disefiados para cada actividad.

Por tanto, Segovia (2012) menciona que la
capacitacion es el proceso en el que una empresa
busca que sus empleados obtengan habilidades y
destrezas necesarias para el desempefio en el
cargo donde se impulsa el aprendizaje de sus
colaboradores, a diferencia del entrenamiento que
se imparte en conceptos  especificos,
herramientas y técnicas para las personas dentro
de la organizacion, y asi mejorar y medir
actuacion de procesos a lo largo de la empresa.
La capacitacion se da por los cambios
provocados en el sector externo y que afectan
directamente el interior de la empresa y que surge
como consecuencia de la necesidad de preparar
a sus trabajadores y adaptarse lo mas rapido

posible a los cambios sin perder de vista los
objetivos, la mision y la visién de la organizacion.
La capacitacién esta interconectada con los
subsistemas organizacionales, la falta de esta
puede afectar al subsistema técnico, por lo que el
subsistema  administrativo debe disefar
programas en distintos niveles del subsistema
estructural, pero que los individuos, subsistema
psicosocial, son los que van a intervenir en el
proceso de ensefianza-aprendizaje, al influir en el
subsistema de metas y valores.

En este sentido para Sapién, Pifion y Gutiérrez
(2014) la capacitacion y el adiestramiento son
formas de educacion. Por medio de ellas, se
adquieren conocimientos, habilidades y destrezas
gue son necesarios para lograr la eficacia y la
excelencia en la realizacién de tareas, funciones y
responsabilidades.

Sin embargo, para Amitabh & Manjari (2014) “la
nueva cultura laboral busca impulsar Ia
capacitacion de trabajadores y empresarios de
forma continua”.

De este modo Olaniyan & Lucas (2014)
establecen que la formacion del personal y el
desarrollo se basan en la premisa de que las
habilidades del personal deben mejorarse para
gue las Organizaciones crezcan. Asi pues, la
capacitacién se concibe como es un desarrollo
sistematico de conocimientos, habilidades vy
actitudes requeridas por los empleados para
desempefiarse adecuadamente en una tarea o
trabajo dado.

Asi que Alveiro Montoya (2014) considera que,
para el buen desarrollo empresarial, y de las
funciones establecidas en las organizaciones es
indispensable contar con un talento humano
capacitado y adecuado. Para poder que éstas
cuenten con un equipo de personas competentes
que genere valor en el logro de los resultados
corporativos, se hace necesario desarrollar
mecanismos capaces de reconocer, acompafar y
orientar al recurso humano en el desarrollo
laboral.

Segun Sanchez (2014) el desempefio de los
trabajadores cobra cada dia mayor relevancia, y
las organizaciones estan conscientes de que son
un elemento fundamental e importante de
considerar cuidadosamente en el proceso de
direccion estratégica.

En tal sentido, menciona que evaluar a los
trabajadores en las  organizaciones es
tremendamente importante y muy dificil de lograr
de manera adecuada. En efecto, es un proceso
sistémico, muy caro y lleva bastante tiempo
construirlo y afinarlo, por lo tanto, la organizacion
debe asignarle el tiempo suficiente y la
importancia que requiere; afortunadamente, la
mayoria de las organizaciones estan tomando
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consciencia de ello, y ya casi no se encuentran
empresas publicas ni privadas que sean ajenas a
esta realidad. (Sanchez Henriquez, 2014, p.35).

Para Sanchez y Castafieda (2015) la capacitacion
y el adiestramiento, deben estimarse como una
herramienta fundamental de las politicas publicas
de un pais. Lo dicho, para garantizar el ingreso al
empleo, la permanencia en el mismo, o bien, la
reconversion hacia otra actividad en caso de su
pérdida. Ademas de ser un presupuesto de
empleabilidad, es un instrumento econémico que
mejora la productividad-competitividad de las
empresas.

Segun Oribabor (2015) la necesidad de mejorar la
productividad en la organizacion se ha aceptado
universalmente y eso depende de una formacién
eficiente y efectiva. Por lo tanto, el papel
desempefado por la capacitacion y el desarrollo
del personal es importante. Para promover el
crecimiento individual y organizacional, también el
proceso de capacitacién, formacién y desarrollo
debe de ser continuo.

Para Boéhrt (2015) en las empresas lideres, la
capacitacion es una necesidad del negocio. El
propdsito es orientar los mejores recursos para
obtener el mejor producto final o el mas alto nivel
de servicio efectivamente prestado. Esto significa
contar, en la dotacion, con empleados formados
adecuadamente  para responder a las
necesidades de la empresa y las demandas del
mercado.

En capacitacion, como en toda accién que
impligue inversion, las empresas no deberian
dejar casi nada librado al azar. La formacién del
personal debe proyectarse segun los planes que
la compafiia tiene para su propio negocio y para
sus empleados y las iniciativas personales deben
acomodarse a esos intereses Yy prioridades.
(Bohrt, 2015, p.23-45).

Este mismo autor describe como factor de
motivacion, la capacitacién se debe insertar como
parte de un planeamiento estratégico o como
parte de la formacién para operar una nueva
tecnologia, la inversibn en recursos humanos
implica un juego de intereses, un intercambio de
promesas Yy retribuciones. Lo ideal es que el
proyecto de la compafiia y el proyecto personal
del individuo sean coincidentes, porque si hay
alguna divergencia, tarde o temprano alguna de
las dos partes se va a sentir frustrada.

El espacio natural de coincidencia entre las
necesidades personales y las expectativas
organizacionales es el plan de capacitacion,
coherente y alineado con las necesidades del
negocio. (Bohrt, 2015, p.23-45).

Sin embargo, Chiang, Méndez y Sanchez (2015)
comentan que existe una gran cantidad de

criterios que podrian medirse al estimar el
desempefio. Las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades son caracteristicas
individuales que interactdan con la naturaleza del
trabajo y de la organizacién para producir
comportamientos, los cuales, a su vez, afectan
los resultados. Como ejemplos de criterios para
medir el desempefio de los empleados tenemos:
cantidad de trabajo, calidad de trabajo,
cooperacion, responsabilidad, conocimiento del
trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc.
El desempefio refleja principalmente los objetivos
de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas al
tiempo que se utilizan los  recursos
eficientemente.

Asi mismo Chiang y San Martin (2015),
concuerdan que dentro del area de recursos
humanos para wuna institucion puablica es
necesario medir las variables de desempefio y
satisfaccion laboral.

De esta manera, Oguntimehin, (2016) define que
los principales objetivos de la capacitacion y el
desarrollo del personal son mejorar las cualidades
del aprendiz. El objetivo formativo es muy
importante porque determina el disefio y
contenido de los programas de capacitacion. Por
ende, la capacitacion sigue siendo la misma sin
importar el tipo de capacitacion involucrada, su
finalidad es aumentar la eficiencia del personal,
crecimiento profesional, hacer las operaciones de
la organizacion fluidas y mas efectivas.

Por consiguiente, para Parra y Rodriguez (2016)
existen dos orientaciones de la capacitacion muy
influyente tanto para la empresa como para el
trabajador, ambas de gran importancia para
aumentar la productividad laboral. La primera es
la capacitacion especifica, como una herramienta
gque puede utilizarse para dar soporte a los
esfuerzos de construir negocios sustentables al
pasar del cumplimiento a adoptar y a integrar
factores sociales, ambientales y econémicos a las
estrategias de los negocios.

La segunda es la capacitacion polivalente, que el
trabajador recibe en su seccibn y adquiere
conocimientos de toda la operacién de la misma;
se lleva a cabo bajo la supervision del
coordinador de area y sirve para trabajar no solo
en esta organizacion, sino que también le sera (til
en caso de trabajar en otro lugar o en un puesto
diferente. Entre los beneficios de la capacitacion
polivalente se tiene el que prepara a la gente para
servir a la sociedad durante y después de su
retiro; igualmente sirve para validar y fortalecer lo
gue las personas son y saben, para afianzar su
seguridad en el hacer, para promover la paz, la
autoestima, la capacidad para vivir, para ser feliz
y productivo.
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Es asi que Sanchez y Bustamante (2016)
mencionan que tomando consciencia de la
importancia que tiene la evaluacion de
desempefio en las organizaciones y, por ende, la
importancia que tiene el proceso en si, tanto para
las empresas que constantemente estan tratando
de evaluar el grado de aporte que efectla su
personal para el cumplimiento de los objetivos
como para los auditores de recursos humanos
que deben dar una opinibn acerca de la
razonabilidad de este proceso, a continuacién se
presenta un apretado resumen de la publicacion
efectuada por que da a conocer cada una de las
etapas constitutivas del proceso de evaluacion del
desempeiio.

De esta manera, Parra y Rodriguez (2016)
manifiestan que la formacién y capacitacién son
una base fundamental para la planificacion,
desarrollo y evaluacion de los sistemas de
calidad, en busca de la satisfaccion de los
clientes y el logro de los resultados de la
organizacion.

RETROALIMENTACION

Para Robbins (2005) la retroalimentacién
(feedback) implicito es el que se da a través de
gestos o expresiones corporales, tonos de voz y
cualquier otra sefial no verbal que refleje
aprobacion o desaprobacion.

Mientras que Farr (2006) cita que Ila
retroalimentacién (feedback) se puede realizar de
muchas maneras, pero existe una manera en
particular la cual es la mas eficaz para su
aplicacién, a continuaciéon, se muestran las
maneras de cémo se realiza la retroalimentacion
(feedback):

e Cara a cara (conocido como face to face).
¢ Escrito.

¢ Video camara.

e Teleconferencia.

e Cualquier medio de comunicacion.

Coincidentemente se vuelve a citar a Farr (2006)
gue por su parte enlista los beneficios mas
importantes de la retroalimentacion (feedback)
seran siempre todos aquellos con los cuales se
logre obtener los resultados esperados, a
continuacion, se muestran los objetivos mas
importantes:

¢ Crea una relacién entre el entrenador (coach) y
el entrenamiento (coaching) generando confianza
y una comunicacién de doble sentido entre el
emisor y el receptor.

¢ Despierta un sentimiento de pertenencia en el
entrenamiento (coaching).

¢ Genera autoestima, confianza y seguridad.

e Potencia los puntos fuertes del entrenamiento
(coaching) y sus contribuciones a la organizacion.

e Ayuda al entrenamiento (coaching) a
desaprender habitos improductivos o ineficaces.

El entrenamiento es un proceso en el que se
perfeccionan las técnicas necesarias en el puesto
de trabajo esto es después de haber tenido una
induccion adecuada. Su objetivo es la
preparacion de las personas en actividades
especificas de su trabajo en la organizacion;
también permite que el trabajador después de
haber sido vinculado a la empresa pueda
actualizar sus conocimientos. “Las empresas que
poseen sistemas de gestion de calidad realizan
un mayor esfuerzo en la formacién de sus
empleados” (Danvila & Sastre, 2007, p. 14).

En éste sentido, la retroalimentacion (feedback)
como apoyo segun Herold, Parsons y Fedor
(2007) estimula a la persona a repetir un
comportamiento que estd produciendo un
resultado positivo, mejorando su desempefio y su
rendimiento.

Greller y Herold (2008) define 3 tipos de
retroalimentacion (feedback) los cuales son:

¢ Retroalimentacion (feedback) positivd Cuando
sale del sistema la cual tiende a aumentar la
sefial de salida, o actividad. Ej.: jugando al truco,
uno mezcla y luego otro corta, sabe lo que tienen
gue hacer, si no lo hace, esta saliendo del
sistema, lo esta cortando. Es cuando la norma se
muestra ineficaz y hay que cambiarla.

¢ Retroalimentacion (feedback) negativo Es la que
mantiene el sistema funcionando. Devuelve al
emisor toda la informacién que necesita para
corregir la pauta de entrada, mantiene el sistema
estable y que siga funcionando.

e Retroalimentacion (Feedback) bipolar La cual
puede aumentar o disminuir la sefial o actividad
de salida. La retroalimentacion (feedback) bipolar
esta presente en muchos sistemas naturales y
humanos.

Indudablemente que, un analisis de necesidades
de capacitacion no es meramente la peticion
desordenada de un jefe o de sus colaboradores
subordinados sobre lo que ellos creen necesitar al
momento de desempefiar sus funciones, lo que
busca no caer en el error de “Capacitar por
Capacitar”.

Este mismo autor clasifica a la retroalimentacion
en:

e Oportuno. - Generalmente resulta mucho mas
efectivo cuando se realiza inmediatamente
después de la accion en cuestion. Sin embargo,
hay que buscar el momento oportuno, valorar si
se hace individualmente o en grupo, si el receptor
est4 en condiciones de recibirlo, etc.
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¢ Solicitado. - Mucho mejor si la retroalimentacion
(feedback) es solicitado; puede hacerlo saber de
forma explicita o comunicandolo con nuestra
conducta al resto del grupo.

¢ Objetivo. - La claridad en el mensaje y el uso de
ejemplos son elementos béasicos para una
retroalimentacion (feedback) eficaz. Ademas,
debe centrarse en el problema y evitar los rodeos.

¢ Directo. - Es necesario ofrecer retroalimentacion
(feedback) personal y directamente. Una
retroalimentacién (feedback) negativo, ofrecido de
forma correcta, puede producir efectos muy
positivos; sin embargo, si intervienen terceros las
consecuencias pueden ser desastrosas.

eEspecifico. - Cuando se ofrece una
retroalimentacién (feedback) abstracto el receptor
no dispone de la suficiente informacion para
procesarlo y utilizarlo. Una retroalimentacion
(feedback) especifico es el que contiene un
mensaje concreto en el que no se pierde su
significado.

e Comprobado. - Dar retroalimentacion (feedback)
es un modo de comunicacién y, por tanto,
debemos cerciorarnos de que el mensaje ha sido
recibido.

Por consiguiente, Brookhart (2008) plantea que la
retroalimentacion debe ser definida desde dos
perspectivas: la cognitiva y la motivacional. Desde
el punto de vista cognitivo es a través de la
retroalimentacibn que el personal recibe
informacion gque necesita entender, no solo para
enriquecer su proceso de aprendizaje, sino
también para saber cémo deben proceder en
situaciones venideras. Una vez que siente que
entendid qué debe hacer y por qué, él o ella
desarrolla el sentimiento de que tiene el control
sobre su propio proceso de aprendizaje, al cual
se le denomina factor motivacional.

Para Vives y Varela (2013) la retroalimentacion es
un proceso donde jefes y colaboradores trabajan
conjuntamente para mejorar sus competencias; al
considerar lo que saben, lo que hacen y la
manara como actian en su formacién. Si no hay
realimentacion se aprende con base en un
rendimiento deficiente. Si la hay, se aprende con
base en un proceso de permanente reflexion que
permite el intercambio constructivo entre los
agentes involucrados en el aprendizaje.

De esta manera, para Iglesias (2014) Ia
retroalimentacion (feedback) se refiere a la
capacidad de reforzar un comportamiento positivo
gue se desea que se repita en el tiempo y en este
caso, hablamos de retroalimentacion (feedback)
positivo o de apoyo; o sefialar un comportamiento
0 conducta que la persona necesita modificar, en
este caso, hablamos de retroalimentacion
(feedback) negativo o correctivo.

En tal sentido, Alvarado (2014) define a la
retroalimentacion como: un producto resultante de
la revision y el analisis por parte del gerente a la
actividad, aportacion o proyecto que ha realizado
su trabajador dentro de la organizacion.

Por consiguiente, para Koontz y Weihrich (2014)
las destrezas laborales tienen mas posibilidad de
afectar el aprendizaje, el crecimiento y el cambio,
ahi es donde funciona con mayor facilidad y
donde se logran los mejores resultados.

A pesar de la diversidad de caracteristicas de lo
gue significa retroalimentacion se puede observar
gue existen elementos coincidentes referidos por
los diferentes autores y la ley como:
conocimientos, habilidades /destrezas, actitudes,
competencias, etc. Es asi como al conocer a
profundidad de los procesos, actividades
individuales, el colaborador logra ligar esta
informaciéon con los objetivos generales de la
instituciéon y su entendimiento sobre las mismas
es mas efectivo.

Segun Hattie y Timperley (2014) el feedback se
conceptualiza como la informacion o comentarios
facilitados por el profesorado al estudiantado, en
relacion con los aspectos de la interpretacién, la
comprension o la ejecucién de una tarea para
lograr reducir las discrepancias entre los
conocimientos que muestra actualmente y el logro
de una meta de aprendizaje.

Por tanto, para Waddell & Stewart (2014) el
entrenamiento es el factor mas importante para
mejorar la calidad y es un compromiso presente
en las empresas australianas. El entrenamiento
inicia en las personas con proveedores privados y
posteriormente se direcciona hacia los clientes;
se miran cuales son las necesidades, se provee y
comunica el programa, se evalla, y por ultimo se
determinan las necesidades futuras de
capacitacion.

De esta manera, Jiménez (2015) menciona que
un primer analisis de las practicas de evaluacién
esta formado por un conjunto de situaciones o
actividades de evaluacion, integradas por una o
varias tareas de evaluacion, seleccionadas y
disefiadas tomando en cuenta las caracteristicas
de las personas joévenes estudiantes y de la
propuesta educativa en que su actividad de
aprendizaje se inserta.

El evaluador planifica, organiza y disefia las
diferentes situaciones de evaluacién que se
realizaran durante el proceso de aprendizaje y las
plantea y distribuye a lo largo del tiempo de
duracion del curso. Las situaciones de evaluacion
gue componen el programa tienen el propésito de
identificar si el estudiantado ha adquirido las
competencias y los conocimientos trabajados en
el proceso de ensefianza y aprendizaje (Jiménez
Segura, 2015).
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Para Mondy & Noe (2015) una vez que se han
realizado todas las etapas anteriores del proceso,
éste se termina (en cierta forma, no olvidemos
gque es un proceso continuo) con la
retroalimentacién del proceso de evaluacién como
un todo. En esta etapa, la organizacion debe
verificar si se alcanzaron los objetivos que
perseguia con el proceso, si la planificacién fue
adecuada y efectiva, si el proceso se llevo a cabo
de la forma en que se planificé y, en definitiva, si
cada una de las actividades que se realizaron
ayudaron efectivamente a realizar un proceso de
evaluacion efectivo. También sera necesario que
la organizacion identifiqgue si las acciones que
decidié implementar para mejorar el desempefio
fueron adecuadas para mejorarlo, y si no lo
fueron, determinar por qué no. Todo esto con el
proposito de que poco a poco el sistema se
perfeccione, y de esta forma, la organizacion en
su totalidad se beneficie con su aplicacion

Finalmente, Sanchez (2017) menciona que para
gue exista una retroalimentacién eficaz, se debe
de cumplir con las siguientes caracteristicas: que
sea oportuna, esto es proporcionada tan pronto
como sea posible; equilibrada, es decir, que
incluya refuerzos positivos y sugerencias de cémo
mejorar; especifica, manejando Unicamente el
comportamiento y dando ejemplos; objetiva,
describiendo el comportamiento y no a la persona
en si; de intencién positiva, orientada a ayudar y
no a castigar.

De este modo Mckimm (2017), sefala que la
retroalimentacién se ha considerado una parte
indispensable en la vida del hombre porque en la
medida en la que un individuo entiende y usa la
retroalimentacién, podrd mejorar no solo sus
procesos de comunicacion y socializacion, sino
también su vida profesional.

SOLUCION DE CONFLICTOS

Para Mertens (2000) las personas después de la
capacitacion y de realizar su correspondiente
funcién, no solo aplican y practican conocimientos
aprendidos, sino también conocimientos que
descubren y adquieren por medio de la
experiencia al momento de interactuar en su
puesto de trabajo; por ello es que la capacitacién
por si sola no sera eficaz, a menos que las
condiciones para la aplicacion de las destrezas
aprendidas sean favorables.

Segun Dominguez (2001) la presencia del
conflicto en una organizacion no debe
minusvalorarse porque sea de moderada
intensidad o de poca importancia, en realidad
nunca se sabe del poder expansivo de las
situaciones conflictivas y cuando arrasan y
envuelven nuestra vivencia entorpeciéndolo todo.

Dicho lo anterior Melo (2009), menciona que
existe un motivo concreto para el surgimiento del

Conflicto, y éste se relaciona con la existencia de
“deseos opuestos”.

Flérez (2012) por su parte, muestra que una
negociacion es el proceso de comunicacién que
tiene por finalidad influir en el comportamiento de
los demas y donde ambas partes lleguen a un
acuerdo ganar-ganar. una negociacion con el
esqguema ganar-ganar.

Es asi que la solucion de conflictos va de la mano
con las capacitaciones adecuadas para el talento
humano puesto que en conjunto estas permiten
desarrollar actitudes y aptitudes favorecedoras en
la forma como se realizan las funciones del cargo.

Para Mansilla (2012) la resolucion de los
conflictos se refiere a restaurar las relaciones de
trabajo saludable, a la bUsqueda de una
alternativa imparcial, a la superacion de los
obstaculos que se presentan, y a los procesos
que implican los caminos que conducen a los
acuerdos y desacuerdos a través de la
negociacion y del apoyo.

Para Fuquen (2013) al conflicto también se lo
define como un estado emotivo doloroso,
generado por una tensidn entre deseos opuestos
y contradictorios que ocasiona contrariedades
interpersonales y sociales, y en donde se
presenta una resistencia y una interaccion
reflejada muchas veces en el estrés, una forma
muy comun de experimentarlo. El conflicto,
ademas, puede aparecer como resultado de la
incompatibilidad entre conductas, objetivos,
percepciones y/o afectos entre individuos y
grupos que plantean metas disimiles.

El conflicto se convierte asi en un don y en una
ocasion para potencializar las habilidades de los
actores. Este proceso supone conocer las
diversas caracteristicas del conflicto, sus
multiples origenes, sus componentes, sus tipos y
niveles, y sus efectos y manejos adecuados e
inadecuados, asi como las personalidades
conflictivas y algunas habilidades para resolver
conflictos.

De esta manera Montes, Rodriguez y Serrano
(2014) definen que un conflicto es un proceso
dindmico y complejo que se alimenta de
emociones. Por lo tanto, para entender los
procesos de gestién de conflicto, es necesario
estudiar la influencia de las variables emocionales
gue rodean las disputas.

El conflicto es un proceso béasico e inevitable que
caracteriza la dindmica interna de las relaciones
humanas. Surge cuando dos o mAas personas
perciben una oposicion de metas, objetivos y/o
valores y ven a la otra parte como una
interferencia para satisfacer sus deseos.
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Por tanto, menciona que los conflictos forman
parte de la vida cotidiana, de la convivencia y de
las interacciones sociales y son, por tanto,
“naturales” e inherentes a todas las relaciones
humanas. Si bien es cierto que esto no siempre
ha sido entendido asi e histéricamente ha existido
una suerte de inercia hacia lo que podriamos
denominar el ideal aconflictivo sostenido por las
principales instituciones sociales, entre ellas la
propia escuela y la familia, en la actualidad se
considera que el conflicto no solo es inevitable,
sino que, ademas, tampoco debe interpretarse
como algo negativo per sé.

En este sentido para Garro (2014) la medicacion
como via alterna de solucion de conflictos,
constituye un método orientado a poner fin a
intereses en conflicto con el proposito final de
encontrar un acuerdo satisfactorio, o al menos
aceptable, para las partes que a ésta acuden. No
se trata de una figura nueva que digamos, pues
incluso en la Biblia se afirma la conveniencia de
gue los conflictos sean resuelto por personas
ajenas a los tribunales.

Para Alfaro (2015) dentro de una gama de
conflictos de intereses, bien sea de indole laboral,
ideal, de aspiraciones sociales o0 materiales,
donde dos o més individuos anhelan un mismo
objeto, pero manteniendo entre ellas posturas
antagonicas, surge la necesidad de crear
mecanismos de solucién en aras de la mayor
tranquilidad o] bienestar posibles.
Tradicionalmente, estos mecanismos se han
ubicado en la esfera judicial, con todas sus
virtudes y defectos, pero que hoy en dia se tiene
la conviccion de que no tienen la agilidad para
encontrar prontas respuestas que pongan fin al
conflicto, sobre todo si éste no es de mayor
envergadura.

De hecho, Maza y Garcia (2015) determina que el
conflicto puede tener aspectos funcionalmente
muy positivos: Evita los estancamientos, estimula
el interés y la curiosidad, es la raiz del cambio
personal y social, y ayuda a establecer las
identidades tanto personales como grupales.
Ayuda a aprender nuevos y mejores modos de
responder a los problemas, a construir relaciones
mejores y mas duraderas, a conocernos mejor a
nosotros mismos y a los demas.

Para Matabajoy, Matabachoy & Obando (2017)
las organizaciones procuran mejorar las
capacidades, competencias y habilidades de su
talento humano, puesto que del aporte que los
trabajadores hacen a la organizacién depende la
efectividad de sus procesos. Es asi como la clave
de las &reas del talento es brindar elementos para
desarrollo profesional que estén alineados a la
estrategia organizacional para dar cumplimiento
al logro de los objetivos corporativos.

METODOLOGIA

Para efectuar el analisis de la capacitacion como
técnica de retroalimentacion en el personal, se
tom6 como caso de estudio, el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del cantén
Bolivar, con la participacion total de 75 personas
gue laboran dentro de diferentes areas en dicha
entidad, tal como se describe en la tabla que se
muestra a continuacion:

Tabla 1
Area en la que labora el personal

Areas Frecuencia  Porcentaje
Directiva 9 12%
Financiera 15 20%
Administrativa 30 40%
Talento 3 4%
Humano
Técnica 18 24%
Operativa 0
Total 75 100%

Por consiguiente, se procedi6é a la aplicacién de
un cuestionario de manera fisica, persona a
persona, a través de la participacion voluntaria de
75 personas, sobre un total de 80 empleados que
forman parte de las &reas directiva, financiera,
administrativa, talento humano y técnica. Las
edades del personal encuestado fluctian entre 25
a 55 afos. El 65.33% de las encuestas fueron
respondidas por mujeres en comparacion de un
34.67% que fue contestado por hombres.

La aplicabilidad del instrumento para Ila
recoleccion de datos; se fundamenta en los
criterios  sobre capacitacion 'y desarrollo,
retroalimentacién y solucion de conflictos. El
mismo que incluye una escala de tipo Likert de 7
puntos que va desde 1 Nunca hasta 7 Siempre,
con un total de 22 elementos.

Como parte de la investigacion se utilizé el
método analitico, el cual consiste en la
desmembraciéon de un todo, descomponiéndolo
en sus partes o elementos para observar las
causas, la naturaleza y los efectos. Este método
permite conocer mas del objeto de estudio, con lo
cual se puede: explicar, hacer analogias,
comprender mejor su comportamiento Yy
establecer nuevas teorias (Pita y Pértegas, 2002,
p.65).

Ademas, se llevé a cabo un estudio cuantitativo,
con la finalidad de evaluar de manera objetiva y
con base a resultados cuantificables cada uno de
los items que componen el instrumento de
evaluacion aplicado.

Se efectud posteriormente la correlacion existente
entre los datos cuantitativos obtenidos a través de
la encuesta aplicada, con la finalidad de analizar
la relacion existente entre los elementos que
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formaron parte de éste instrumento de
evaluacion.

De esta manera, para la valoracion de datos, se
hizo uso del programa SPSS version 22,
evaluando todas las medidas del estudio a partir
de los criterios de cada individuo sobre las
dimensiones que componen la encuesta de
evaluacion. Es asi, que se realizaron analisis
descriptivos (medias y desviaciones tipicas) y el
andlisis de confiabilidad alfa de Cronbach.

Por consiguiente, en ésta investigacion se
considera para la etapa de discusion, los criterios
expuestos a partir del Modelo Kirkpatrick (1959).

En éste sentido, para Amedirh (2017) el modelo
Kirkpatrick constituye un proceso practico paso a
paso a profesionales, para demostrar el valor de
sus esfuerzos y evitar perder presupuestos o sus
empleos en las capacitaciones brindadas. Este
modelo presenta cuatro niveles:

Nivel 1 - Reaccién: El grado en que los
participantes encuentran a la capacitacién
favorable, atractiva y relevante para sus trabajos.

Nivel 2 - Aprendizaje: El grado en que los
participantes adquieren el conocimiento objetivo,
las habilidades, la actitud, la confianza y el
compromiso basados en su participacion en el
entrenamiento. Nivel 3 — Comportamiento: El
grado en el que los participantes aplican lo
aprendido durante la capacitacién cuando estan
de regreso en sus posiciones de trabajo.

Nivel 4 — Resultados: El grado en el que se
producen los resultados esperados del programa
y estos contribuyen al resultado méas alto de la
organizacion.

De ésta manera, la encuesta aplicada a los
empleados del Gobierno Autébnomo
Descentralizado del cantén Bolivar con base a los
criterios establecidos en el modelo antes
mencionado, se convierte en el eje fundamental
para el establecimiento de las correspondientes
conclusiones y futuros estudios.

RESULTADOS

La encuesta aplicada a los empleados del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del cant6n Bolivar, permiti6 establecer los
siguientes resultados:

Tabla 2
Estadisticos Descriptivos
Nro. %
Casos Validados 75 100.0
Excluidos 0. 0.
Total 75 100.0

La tabla 2 muestra la validacion de datos, con
base al total de personas encuestadas, que para
este estudio, fueron 75. No existe la exclusion de
datos erroneos, por lo que la tabulacién de
resultados se fundamenté en los 75 casos
validados.

El andlisis de fiabilidad con base al Alfa de
Cronbach tabla 3, permitié determinar que para el
total de items que forman parte de los elementos
sometidos a evaluacion; es decir, capacitacion y
desarrollo, retroalimentacion y Solucion de
Conflictos, se presenta un resultado de 0,958 el
cual es aceptable y demuestra que los datos
sometidos al andlisis son confiables.

De acuerdo a la regla general de validacion,
cuando el valor de Alfa de Cronbach es superior a
0,6 con aproximacién a 1, mayor fiabilidad tienen
los resultados.

De esta manera, se puede apreciar que se
cumple la condicion que valora la fiabilidad de los
datos.

Tabla 3
Fiabilidad de los Datos

Alfa de N de

Andlisis de Fiabilidad Cronbac element

Por Dimensién

h 0s
Capacitacion y Desarrollo
(CYD) 0,958 7
Retroalimentacion (RA) 0,958 5
Solucién de Conflictos (SC) 0,958 10

Con respecto a la satisfaccion de los programas
de capacitacién que se ha recibido hasta ahora el
personal que labora en el Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Bolivar, se puede
apreciar en la tabla 4, que 47 personal
concordaron con estar altamente satisfechas con
los programas recibidos, lo cual equivale a un
62,67%; en comparaciébn a 28 personas que
indicaron estar medianamente satisfechas, lo cual
corresponde a un 37,33%.

Tabla 4
Satisfaccién de los programas de capacitacion
recibidos

Frecuencia Porcentaje

Validados Alto 47 62.67%
Medio 28 37.33%
Bajo 0 0.00
Total 75 100.00%

Respecto a la estructura de los cursos de
capacitaciéon recibidos, en la tabla 5 se puede
apreciar que 52 personas afirmaron que la
infraestructura es muy buena, lo cual gener6 un
indicador de alto, en comparacién con un
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resultados de 23 personas que indicaron que es
medianamente bueno. Asi mismo, otras 26
personas indicaron también que con respecto al
equipamiento, éste es medianamente bueno.

Tabla 5
Estructura del curso de capacitacion
Frecuencia
Alto Medio Bajo Total
Validados Infraestructura 52 23 0 75
Equipamiento 49 26 0 75
Materiales 47 28 0 75
Herramientas 47 28 0 75

En la tabla 6, se pueden apreciar los estadisitcos
descriptivos en cuanto a Capacitacion vy
Desarrollo. De ésta manera, los resultados
demuestran que los valores correspondiente a la
media més alta, se concentra en la pregunta
CYD4 (¢ El profesional a cargo dispuso de una
metodologia académica que facilit6 la
comprension de los temas?) con un total de 6,68.
A diferencia de un valor menor reflejado en la
pregunta CYD5 (¢ Terminado el curso, el nivel de
conocimientos nuevos Utiles adquiridos fue
aplicado?) con un total de 5,84.

A nivel de promedio porcentual general con base
a la media, se puede apreciar que los items de
Capacitaciéon y Desarrollo representan un 89%.

Tabla 6
Estadisticos Descriptivo de Capacitacion vy
Desarrollo

Promedio
. . Desviacion Porcentual
ltems Media L

tipica respecto ala
media

*CYD1 6,16 0,916
CYD2 6,00 0,944
CYD3 6,61 0,490
CYD4 6,68 0,469 89%
CYD5 5,84 1,066
CYD6 6,15 0,817
CYD7 6,16 0,789

*CYD: Capacitacion y Desarrollo.

Por consiguiente, la tabla 7 muestra los
resultados de estadisticos descriptivos en cuanto
a retroalimentacion, demostrando que el valor
mas representativo de la media se ubica con 6,57
en la pregunta RA5 (¢;Los procesos de
retroalimentacion recibidos, han contribuido a
mejorar sus actividades eficazmente?); a
diferencia de 5,81 que representa el valor mas
bajo de la media y se ubica en la pregunta RA3
(¢ Su superior o Jefe Inmediato lo motiva para
mejorar su desempefio?).

A nivel general el promedio porcentual respecto a
la media, refleja un valor del 91%; es decir, la

mayor concentraciéon de datos respecto a nimero
de elementos evaluados.

Tabla 7
Estadisticos Descriptivo Retroalimentacion
Promedio
. . Desviacion Porcentual
Items Media L
tipica respecto ala
media
*RA1 6,04 0,907
RA2 6,07 0,905
RA3 581 1,062 91%
RA4 5,85 0,954
RA5 6,57 0,498

*RA: Retroalimentacion.

Finalmente la tabla 8, muestra los resultados de
estadisticos descriptivos de solucién de conflictos,
con lo cual se puede apreciar que el valor mas
representativo de la media, estd en la pregunta
namero SC7 (Propongo una posicion intermedia)
con un valor de 6,48; sin embargo, el valor mas
bajo se ubica en la pregunta SC1 (A veces dejo a
los otros que asuman la responsabilidad de
resolver el conflicto.) con un total de 2,83 como
media.

A nivel general respecto a los valores de la
media, el promedio porcentual corresponde a un
58% con base al total de los 10 elementos
evaluados.

Tabla 8
Estadisticos Descriptivo Solucién de Conflictos
Promediao
. . Desviacion Porcentual
Items Media L
tipica respecto ala
media
*SC1 2,83 0,685
SC2 5,88 0,972
SC3 6,21 1,004
SC4 6,11 0,709 58%
SC5 5,76 1,125
SC6 6,51 0,645
SC7 6,48 0,503
SC8 5,67 1,277
SC9 6,25 0,755
SC10 6,27 0,794

*SL: Solucion de Conflictos.

En la Tabla NUmero 9 se presenta la correlacion
entre los elementos de Capacitacion y Desarrollo
y Retroalimentacion; de esta manera, el andlisis
de Pearson y el grado de afinidad entre dichas
variables, demuestran que existe una relacion
significativa entre la pregunta ¢ Su superior o Jefe
Inmediato lo motiva para mejorar su desempefio?
(RA3) y ¢El temario de los programas de
capacitaciéon recibidos le permitieron tener una
mejor vision de sus responsabilidades? (CYD2)
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con un total de 0,696. Y entre la pregunta
¢Considera que el Departamento de Recursos
Humanos cumple  satisfactoriamente  sus
actividades con el personal en cuanto a
retroalimentacién se refiere? (RA2) con la
pregunta ¢Los programas de capacitacién
recibidos se relacionaron en temas acorde a sus
funciones laborales? (CYDL1), resultado de 0,680.

Tabla N°9

Analisis de Correlacion de elementos CYD - RA
*RAL RA2 RA3 RA4

*CYD1 ,588" ,680™ ,501" ,651"

CYD2 ,600™ 674" ,696™ ,592™
CYD3 611" ,619™ ,587" 674"
CYD4 ,584™ 667" 711" 742"
CYD5 ,530™ 627" ,587" ,651"
CYD6 ,593™ ,663™ ,501™ ,592™
CYD7 ,560™ 677" 577" ,641™
CYD8 ,553™ ,663™ ,500™ ,582"

*CYD: Capacitacion y Desarrollo
*RA: Retroalimentacion.
** | a correlacion es significativa al nivel 0,5 (bilateral).

ANALISIS

En el andlisis de datos se tomd como instrumento
de medida el Alfa de Cronbach, con la finalidad
de comprobar la fiabilidad del conjunto de
factores que forman parte de la encuesta aplicada
al personal del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del cantén Bolivar. De
esta manera, se pudo establecer que los
constructos en estudio, se encuentran altamente
confiables, con resultados que superan el
coeficiente de 0,9. Por tanto y tomando en
consideracion que cuanto mas cerca se
encuentre el valor del alfa al coeficiente 1, mayor
es la consistencia interna de los items analizados.
Por consiguiente y con base a los datos
obtenidos, se puede afirmar que en la presente
investigacion existe una fiabilidad aceptable en
los datos obtenidos.

Los resultados correspondiente a los estadisticos
descriptivos en cuanto a las preguntas de
Capacitacién y Desarrollo, demuestran que existe
diferencias significativas con respecto a la media
entre el valor mas alto con 6,68 y el valor mas
bajo con 5,84; los mismos que se refieren a las
interrogantes (¢ El profesional a cargo dispuso de
una metodologia académica que facilit6 la
comprension de los temas? y (¢ Terminado el
curso, el nivel de conocimientos nuevos Utiles
adquiridos fue aplicado? respectivamente.

De ésta manera, se puede apreciar que el
personal del GAD Municipal del cantén Bolivar,
considera que a pesar de la metodologia utilizada
en los cursos recibidos fue buena, los
conocimientos no fueron aplicados
oportunamente, lo cual puede deberse a
situaciones subjetivas de cada persona, ya sea
falta de atencidon, memoria a corto plazo o poca
durabilidad de la capacitacion en cuanto al
tiempo.

Los estadisticos descriptivos de
Retroalimentacion, demuestran que la pregunta
con mayor valor de media (6,51) es la
correspondiente a éLos procesos de
retroalimentacion recibidos, han contribuido a
mejorar sus actividades eficazmente?; en
comparacion con un valor de (5,81) que se ubica
en la pregunta ¢Su superior o Jefe Inmediato lo
motiva para mejorar su desempefio?.

Estos resultados demuestran claramente, que el
persona siente el escaso apoyo en cuanto a sus
jefes superiores, principalmente en temas
motivaciones que los impulse a seguir mejorando
su desempefio. Los mismos consideran que los
conocimientos que adquieren a través de las
capacitaciones recibidas, si los ayudan a mejorar
sus actividades, ya que es una forma de
mantenerlos actualizados.

La valoracion de los estadisticos descriptivos
correspondientes a la solucion de conflictos,
reflejan con una media de 6,48 que las personas
encuestadas se preocupan por no mantener el
conflicto en su area laboral, para lo cual prefieren
presentarse como una posicién intermedia.
Ademas se puede apreciar también que en pocos
casos dejan a otros que asuman la
responsabilidad de resolver conflictos (media de
2,83); lo cual es significativo ya que permiten
resolver sus problemas e inconvenientes
laborales por si solos, sin dejar que otros tomen
dicho rol.

A nivel general, los promedios porcentuales de la
media para cada uno de los elementos que
formaron parte de la encuesta; se puede apreciar
que el resultado mayoritario se refleja con el
100% en los items de retroalimentacion, seguido
de un 89% por los de capacitacién y desarrollo y
finalmente por un 58% en la soluciéon de
conflictos. Dichos resultados permiten establecer
que para el personal evaluado es fundamental
gue después de las capacitaciones recibidas, se
lleven a cabo procesos de retroalimentacion, lo
cual contribuye eficazmente en el desarrollo de
sus actividades laborales.

La relacion existente entre los elementos de
capacitaciéon y desarrollo y la retroalimentacion,
se fundament6 en la interpretacion del coeficiente
de correlacion de Pearson, en términos de
proporcién de variabilidad compartida o explicada
(Tabla 9). De esta manera, se pudo determinar
que el analisis de las capacitaciones se convierte
en una técnica oportuna para la
retroalimentacion, con fundamento a los
resultados extraidos de la encuesta aplicada al
personal del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantén Bolivar.
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DISCUSION

Con base al criterio establecido por Amedirh
(2017) a través del cual manifiesta que el
entrenamiento y el desarrollo estan en un estado
de crisis. Los presupuestos de capacitacién son
los primeros en ser recortados cuando los
tiempos econdmicos se ponen dificiles, y no es de
extrafiar, pues a menudo se ve a la formacion
como un fin en si mismo, en lugar de considerarlo
una mejora al desempenio.

En este sentido, se debe ser capaz de evidenciar
el valor organizacional los programas y proyectos.
Como cualquier otro departamento de una
organizacion, la capacitacion no esta exenta de
demostrar cémo se asignan los recursos y el
buen uso que se les da (Amedirh, 2017, p. 23).

De esta manera, se concuerda con las
apreciaciones antes descritas, asi como en el
sustento de las diferentes definiciones que han
formado parte de ésta investigacion, debido a que
las acciones y practicas organizacionales, estan
relacionadas con acciones o respuestas de parte
de los trabajadores lo cual repercute directamente
en su entorno laboral (Omar, 2006).

Por consiguiente, el andlisis de resultados
presentados en ésta investigacién, demuestran
en la Tabla 9, que existe una correlacién entre los
elementos de capacitacion y desarrollo con los de
retroalimentacién, superando asi el 0,500+ del
indice de medida establecido para considerarse
como positivo.

Lo cual lleva a determinar que si se invierten en
programas de capacitacion, si se orientan éstos
de forma oportuna conforme a las necesidades
del personal; se convierte en una técnica efectiva
de retroalimentacion para la mejora continua
organizacional, las correspondientes soluciones
de conflictos, la oportuna toma de decisiones y en
respuestas positivas por parte del personal hacia
Su entorno organizacional.

CONCLUSIONES

Mediante los resultados obtenidos en la presente
investigacién, se pudo determinar que el analisis
de las capacitaciones en el personal, se convierte
en una técnica relevante para la retroalimentaciéon
del mismo, ya que con base a ésta Ultima tanto
empleados como trabajadores replican los
conocimientos adquiridos hacia su desempefio y
rendimiento laboral, pues un adecuado proceso
de retroalimentacion hace que el personal sea
mucho mas productivo.

La aplicabilidad de un estudio cuantitativo con
andlisis correlacional, parte fundamental de la
metodologia de estudio, permiti6 establecer la
relacibn que existe entre los elemntos que
conforman los criterios tanto de retroalimentacion

como de solucion de conflictos, variables
fundamentales de un proceso de capacitacion.

De ésta manera, con respecto a los temas de
capacitacién y desarrollo, la gestion de las
entidades publicas se centra principalmente por
hacer que los mecanismos de infraestructura
(espacio fisico) en donde se impartan las
capacitaciones sean idéneos; descuidando asi
aquellos aspectos relacionados con los
materiales, contenido y herramientas didacticas
para que los conocimientos sean asimilados de
forma oportuna. Es importante que se tomen en
cuenta todos los aspectos en general, ya que de
ésta forma se podran obtener beneficios a doble
via entre el personal que recibe los conocimientos
y la entidad que lo otorga.

A través de la confiabilidad de los datos y la
valoracion de los resultados obtenidos, se pudo
establecer una notable coincidencia con los
criterios de varios autores que fundamentan el
sustento tedrico de ésta investigacion, a través de
los cuales se puede definir que existe relacién
entre el analisis de las capacitaciones como
técnica de retroalimentacion, debido a que todo
aquello que la organizacion genere para el
desarrollo del personal, repercute notablemente
en el crecimiento institucional.

La presente investigacidn se convierte en un
importante instrumento de andlisis sobre la
relevancia que tiene la capacitacion dentro de las
organizaciones, no solo de tipo privadas sino
también de tipo publicas, principalmente porque
ésta Ultimas son orientadas al servicio colectivo;
por ende el aporte significativo de éste estudio
hacia la ciencia, se concentra especificamente en
incrementa la productividad y calidad del trabajo
hacia el recurso humano, mediante su oportuno
entrenamiento y actualizacion constante.

Fortalezas y Limitaciones

Una de las fortalezas fundamentales que se
ponen de manifiesto en la presente investigacion,
es la fiabilidad de los datos obtenidos a través de
la encuesta aplicada al personal del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton
Bolivar.

Ademas éste tipo de investigacién, se convierte
en la primera en ser aplicada en el sector publico,
lo cual es fundamental para la toma de
decisiones; asi como en el ambito investigativo
para la apertura de nuevos estudios.

Sin embargo, es importante mencionar que una
limitante fue que no se pudo obtener Ila
participacion de mas personas en la encuesta,
debido al miedo que tenian en reponder las
preguntas de dicho constructo.
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Futuros Estudios

Por su oportuna aplicabilidad y objetividad en sus
resultados, éste tipo de investigacion podria ser
aplicada no solo en el sector publico, sino
también en el ambito del sector privado del
Ecuador.

Podria orientarse su ejecucion para valorar la
incidencia que tienen los programas de
capacitacion como factores de medicion en el
desempeifio laboral.
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Bolivar.

16


http://www.rad.unam.mx/
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/3841401.pdf
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/3841401.pdf

Analisis de la capacitacion en el trabajo como técnica de retroalimentacion del personal administrativo del Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Bolivar

Analisis de la capacitacion como técnica de retroalimentacion en el personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Bolivar.

El presente estudio tiene como objetivo ANALIZAR LA PERTINENCIA DE LAS CAPACITACIONES COMO
TECNICA DE RETROALIMENTACION EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTON
BOLIVAR.

La presente encuesta tiene fines académicos. Favor responder con una X en la o las opciones que mejor
expresen su criterio.

*1. Antes de comenzar a responder el cuestionario, por favor lea el consentimiento Informado:

Acepto participar voluntariamente en la investigacion, dando respuesta al instrumento que comprende el
estudio. Entiendo que no obtendré remuneracidn alguna por mi participacién, y que puedo retirarme en
cualquier momento si lo estimo conveniente. De igual manera acepto que la informacidn resultante serd
utilizada para posteriores investigaciones siempre y cuando se conserve el anonimato de mis datos
personales.

Si

No

*2. Organizacidn

Publica

Privada

*3, Area a la que pertenece

Directiva

Financiera

Administrativa

Talento Humano
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Técnica

Operativa

*4. i Aproximadamente cuanto tiempo lleva trabajando en la Institucion?

0-6 meses

7-12 meses

1-3 anos

4-7 aios

8 anos o mas

*5. Su labor mayoritariamente es:

Técnica

Operativa

Administrativa

Otro Especifique

A continuacién encontrard algunas enunciados, por favor marque la opcién que considere mas acorde con
su criterio. Recuerde que no hay respuestas buenas ni malas, sélo debe marcar en aquella alternativa que
mejor se ajuste a su criterio.

CAPACITACION Y DESARROLLO

*6. Medir la pertinencia de los programas de capacitacion dictados con relacion a las funciones del
personal.

Nunca Casi Nunca Algunas Regularmente Bastantes Casi Siempre
veces veces siempre

éLos programas de
capacitacion
recibidos se
relacionaron en
temas acorde a

sus funciones
laborales?
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*7. Determinar la calidad de los programas de capacitacion incurridos.

Nunca Casi Nunca Algunas Regularmente Bastantes Casi Siempre
veces veces siempre

*8. Determinar la satisfaccion del personal participante en los programas de capacitacion.

Alto Medio Bajo

*9, Evaluacion de la estructura del curso.
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éCalifique la calidad de los siguientes elementos que obtuvo en el curso?

Alto Medio Bajo

*10. Asimilacién del conocimiento por parte del personal.

Nunca Casi Nunca Algunas Regularmente Bastantes Casi Siempre
veces veces siempre

*11. Nivel de productividad alcanzado.
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Nunca Casi Nunca Algunas Regularmente Bastantes Casi Siempre

veces veces siempre

RETROALIMENTACION

*12. Objetivo: Analizar el impacto de los procesos de retroalimentacion en el personal.

Nunca Casi Nunca Algunas Regularmente Bastantes Casi Siempre
veces veces siempre
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*13. Obejtivo: Evaluar la pertinencia ante la solucidon de conflictos.

Nunca Casi Nunca Algunas Regularmente Bastantes Casi Siempre
veces veces siempre




Analisis de la capacitacion en el trabajo como técnica de retroalimentacion del personal administrativo del Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Bolivar




Analisis de la capacitacion en el trabajo como técnica de retroalimentacion del personal administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Bolivar

Anexo 2: Autorizacion por escrita de la entidad participante en el proceso investigativo.
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