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Introduccion

Con empoderamiento en el presente trabajo nos referimos al contexto donde las mujeres
buscan la manera de reforzar sus competencias laborales y académicas, el mismo es un proceso
que aporta un “rol esencial en lo econdmico, social y medioambiental, convirtiéndose asi en un
liderazgo transformacional” (Erazo Caicedo, Jiménez Ruiz y Lopez Morales, 2014, p. 149). Es
una forma en que las personas estdn logrando superarse en los diferentes &mbitos donde se
desenvuelven, capacitandose y especializarse en areas de su agrado. El objetivo es alcanzar las
metas trazadas para su crecimiento personal y profesional para conseguir un trabajo digno.

Para Vega Herndndez (2015, p. 10), “el desarrollo de un plan curricular por competencias
no es un fin en si mismo, es un instrumento de mejora” que permite innovar los actuales modelos
y procesos de formacion. Por lo anteriormente mencionado, es de importancia que las
capacitaciones incluyan en su contenido las competencias laborales genéricas de acuerdo a las
necesidades de las personas formadas. El objetivo de ello es mejorar las expectativas de trabajo
en los campos donde se desenvuelven.

Se ha desarrollado el siguiente trabajo titulado Competencias laborales genéricas para las
auxiliares de geriatria que permitan el empoderamiento laboral de las mujeres de la Asociacién
Manabi-Guatemala. En el primer capitulo, se desarrolla el planteamiento, el cual consiste en
definir la linea de investigacion y area, planteamiento del problema, justificacion, alcances y
limites del trabajo, asi como los respectivos objetivos y variables. Posteriormente, en el segundo
apartado, se presenta la fundamentacion tedrica que consiste en informacién bibliografica que
sustenta la investigacion.

A continuacion, se define el capitulo tres, basado en la metodologia de la investigacion la
cual consiste en la descripcidn de los sujetos participantes, instrumentos, procedimientos y
disefio de andlisis. Al finalizar el informe se presenta las referencias consultadas derivadas del

estudio. Y por Gltimo los anexos correspondientes.
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Capitulo |
Planteamiento
1.1 Linea de investigaciony area

El trabajo de graduacion se realizo bajo el contexto de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas
de la Universidad de San Carlos de Guatemala, basado en la linea de investigacion que ofrecen
el Departamento de Estudios de Postgrado, para los programas de maestrias. El &rea
seleccionada es el género en su conexion con el trabajo. El sustento de estudio esta basado en
indagaciones de diferentes autores que han analizado temas relacionados con la situacion de las
mujeres en el ambiente laboral y la importancia de las competencias laborales genéricas, asi
mismo, aportes del investigador con el tema seleccionado. Para la elaboracion del documento
de investigacion, se considero el periodo de julio 2020 a junio de 2021.

1.2 Planteamiento del problema

En Guatemala, “los pueblos y comunidades indigenas estan conformados por poblaciones
que tienen sus propias culturas e idiomas muy arraigados por patrones y estereotipos, lo cual les
da a los pueblos guatemaltecos, un simbolo de su pertinencia étnica” (Alcahé Siraze, 2013, p.
11). Esto nos demuestra que vivimos en una sociedad multiétnica, pluricultural y multilingle.
A menudo algunos lugares (aldeas, caserios, sitios alejados de la ciudad) sufren de una situacién
de desigualdad, consecuencia del racismo y la discriminacion estructural.

“A pesar de muchos cambios que han sucedido, la inequidad de género sigue permanente
y afectando la autoestima de las mujeres y limitandolas a demostrar sus capacidades y
habilidades con las que pueden contribuir al desarrollo social” (Chamba Morocho, 2016, p. 12).
La sociedad desde temprana edad le ensefia o impone a los nifios su rol social (determinadas
conductas) que van a desempefiar en la vida. “A la mujer se le han asignado tareas relacionadas
con la reproduccion, la crianza y el ambito doméstico, que ademas de no ser remuneradas, han
ocasionado que estén infravaloradas socialmente” (Melero Aguilar, 2010, p. 78).

En Guatemala en relacion al género femenino un “59.3% de las mujeres son pobres y
23.36% pobres extremas. Apenas un 41% de la poblacién femenina tiene un empleo (contra
84% de los hombres), y del total de personas ocupadas asalariadas, solo un 33.78% tienen un
contrato laboral” (Jaramillo, 2019, pérr. 1). Las cifras pueden aumentar debido a que las
personas conforme avanza su edad quedan desempleadas y se enfrentan obstaculos como:

tecnologia, titulos académicos, flexibilidad de horarios para conseguir un nuevo empleo.
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Los guatemaltecos enfrentan varios desafios dia a dia en muchos aspectos de sus vidas.
Existen varias desigualdades que se deben afrontar en lo econémico, educacion, salud, otros.
“El empoderamiento econdmico de la mujer es clave para la eliminacién de la pobreza vy el
desarrollo de una mejor sociedad, y el empoderamiento de las mujeres y las nifias es una de las
metas principales de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)” (Jaramillo, 2019, parr. 5).

El medio social y laboral cambian constantemente, por lo cual las competencias para
realizar las actividades son mas complejas. En consecuencia, se requiere gue las capacitaciones
ayuden a formar personas mas competentes en habilidades, conocimientos y actitudes para
realizar las tareas de un determinado trabajo (Martinez Hernandez, 2012, p. 30). Como una
alternativa del mercado laboral, los individuos estan optando por trabajos autbnomos, para no
depender directamente de una organizacion. Esto confirma la importancia que tienen las
competencias laborales para ayudar a las personas a estar preparadas con las destrezas necesarias
para enfrentar los desafios y tener éxito en sus actividades independientemente de su labor.

Para apoyar a las personas en su superacion personal y profesional existen instituciones
que ofrecen talleres como una alternativa de educacion, donde se imparten cursos con el objetivo
que las mujeres puedan formarse y contar con los conocimientos necesarios para desenvolverse
en el ambito laboral. Un ejemplo de ello es la Asociacion Manabi-Guatemala-ONG la cual se
dedica al “desarrollo de proyectos de muy diversa indole: atencion médica, educacion,
formacion de lideres, capacitaciones en identificacion y formulacién de proyectos o agentes
operadores de turismo rural comunitario” (Asociacion Manabi-Guatemala-ONG, 2017, p. 3).
Adicionalmente, se capacitan mujeres en cursos de auxiliares de geriatria para que tengan una
oportunidad laboral, inclusive de manera auténoma. Sin embargo, las mismas no son
planificadas en relacion con las competencias laborales genéricas, solo especificas, ya que
actualmente se incluye temas de primeros auxilios, cuidados del paciente geriatrico y problemas
psicolégicos en los mayores, entre otros.

Para Arroliga Corrales y Mejia Hernandez (2015, p. 22) “la competencia laboral es la
capacidad que tienen las personas para responder exitosamente una demanda compleja o llevar
a cabo una actividad o tarea, segun criterios de desempefio definidos por la empresa o sector
productivo”. El objetivo del presente trabajo es lograr que la mayor parte de las personas que
cursan el diplomado de la Asociacion Manabi estén preparadas con las mismas, para conseguir

un trabajo digno y generar ingresos economicos para sus familias. Por lo anteriormente
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mencionado se hace la siguiente interrogante: ¢ Cuales son las competencias laborales genéricas
que requieren las personas que trabajan de auxiliar de geriatria formadas en la Asociacion
Manabi-Guatemala?

1.3 Justificacion

Las instituciones que brindan formacion deben reflejar en sus estrategias, tendencias
actuales de metodologias de capacitaciones para preparar a las personas y afronten de manera
correcta las demandas y desafios del mercado laboral. Esto se logra a través de cursos o talleres
que tengan como base las competencias laborales, ya que las personas adquieren los
conocimientos, habilidades y destrezas para desempefiarse en los centros de trabajo. Es de
importancia afrontar retos en la educacion, lo cual involucra el desarrollo de competencias
laborales genéricas mas demandas en el ambito laboral. Segun Coste, Lugo, Zambrano y Garcia
(2017, p. 46):

Hoy en dia, para hacer frente a la gestion de cambios continuos y seguir siendo

competitivas, las organizaciones se enfrentan con diferentes propuestas como son la

globalizacién, administracion de la calidad total, reingenieria, administracion de
estrategias, mision, vision, valores, gestion del conocimiento, organizaciones inteligentes,
capital emocional, capital humano, gestion por competencias, entre otros.

Por lo anteriormente descrito, surge el interés de investigar cuales son las competencias
laborales genéricas que se pueden aplicar a estudiantes de auxiliares de geriatria de la
Asociacion Manabi-Guatemala. Las mismas se forman para trabajar en hospitales, asilos, casa
particular de los pacientes el Gltimo lugar mencionado puede ser una forma de trabajo autbnomo.
“El nivel educativo, la experiencia laboral, la edad, el estado civil, la nacionalidad, la situacion
familiar o el sexo son variables que pueden ser relevantes a la hora de que una persona decida
emprender como autébnoma” (Castro NUfiez y Santero Sanchez, 2014, p. 492).

El estudio se realizara con el apoyo de la mencionada institucion. La agrupacion inicio
sus operaciones en el afio 2015 en Guatemala y es una extension de Madrid y Navarra. La
Asociacion Manabi-Guatemala se caracteriza por trabajar “para erradicar la pobreza, luchar
contra la violencia de género, mejorar la salud de las personas, facilitar el acceso al agua,
capacitar laboralmente a las mujeres y crear condiciones de sostenibilidad econoémica”
(Asociacion Manabi-Guatemala-ONG, 2017, p. 7). Realiza proyectos a través de voluntarios

quienes comparten sus conocimientos de atencion médica y educacion, para formar a personas
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de un sector o comunidad dentro del territorio de Guatemala. Asi también se interesa en formar
a mujeres y lograr su empoderamiento.

Las competencias son la “capacidad de un individuo para desenvolverse en muchos
ambitos de la vida personal, intelectual, social, ciudadana y laboral, donde la experiencia y el
dominio real de la tarea son importantes” (Arroliga Corrales y Mejia Hernandez, 2015, p. 22).
El propdsito del trabajo es ayudar a modificar el pensum de estudios de los talleres que da la
Asociacion Manabi afiadiendo temas de competencias laborales genéricas. La intencion es que
las personas que cursan las capacitaciones tengan mejores oportunidades de sobresalir,
aumentando las oportunidades de crecimiento personal, profesional y al mismo tiempo ser una
guia para otras fundaciones que imparten capacitaciones similares. Adicionalmente aportar
sugerencias de metodologias de formacion basadas en competencias laborales para cumplir con
las demandas del &mbito laboral.

1.4 Alcances

Entre los alcances del trabajo estan los siguientes: (1) las competencias laborales genéricas
identificadas se adaptan a las actividades laborales desempefiadas por los auxiliares de geriatria
formados en la Asociacién Manabi-Guatemala, (2) generar el interés de las instituciones que
capacitan a mujeres de incluir en su pensum de estudios temas relacionados con las
competencias laborales genéricas, (3) enfocarse en la importancia del empoderamiento de las
mujeres en el ambito laboral, (4) obtener informacion primaria a través de las entrevistas
aplicadas a personas con conocimientos en el tema de estudio, para conocer diferentes
perspectivas que ayuda a obtener informacién adicional y (5) analizar la metodologia de estudio
que se imparte por la Asociacion Manabi-Guatemala en las capacitaciones para los auxiliares
de geriatria y cuéles son las areas de mejora en relacion a las competencias laborales genéricas.
1.5 Limites

En cuanto a las limitaciones del proyecto podemos mencionar las siguientes: (1) las
competencias laborales genéricas identificadas en la presente investigacion no aplican para otras
profesiones debido a que se ha enfocado directamente en auxiliares de geriatria, (2) la
investigacion no abarca todas las competencias laborales, se limita analizar las competencias
laborales genéricas para auxiliares de geriatria, (3) no abarca las fases de implementacion de las

competencias laborales genéricas en el pensum de estudios de la Asociacion Manabi-Guatemala
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por complejidad del tiempo estipulado en la investigacion y (4) la implementacion de la

entrevista se realiza Gnicamente a integrantes y alumnas de la Asociacion Manabi-Guatemala.

1.6 Objetivos

“Objetivos de investigacion sefialan a lo que se aspira en la investigacion y deben
expresarse con claridad, pues son las guias del estudio” (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado y Baptista Lucio 2014, p. 37). Asi mismo, orientan al investigador para alcanzar las
metas establecidas en un proceso de indagacion. A continuacion, se presentan los objetivos del
presente trabajo.
1.6.1 Objetivo general

Identificar las competencias laborales genéricas que requieren las personas que trabajan
de auxiliar de geriatria formadas en la Asociacion Manabi-Guatemala.
1.6.2 Objetivos especificos

Se mencionan los siguientes: (1) analizar el pensum de estudios de los talleres de
auxiliares de geriatria que realiza la Asociacion Manabi-Guatemala, (2) establecer las
competencias laborales genéricas que se requieren en el mercado laboral en relacion al trabajo
de auxiliares de geriatria y (3) elaborar un programa de capacitacion con lineamientos de las
principales competencias laborales genéricas para auxiliares de geriatria adecuado a la
formacion impartida por la Asociacion Manabi-Guatemala.
1.7 Definicién de categorias seleccionada

En el presente trabajo el interés de los instrumentos elaborados para la recoleccion de
informacion es profundizar en las opiniones de los participantes en el estudio y se selecciond el
tipo de investigacion cualitativa. La misma es la que “utiliza la recoleccion y analisis de 10s
datos para afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de
interpretacion” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio, 2014, p. 7). Esta
metodologia permite a través de entrevistas, interactuar con los individuos. Asi mismo, la
construccién del documento se basa en parte en las experiencias y datos relevantes
proporcionados por los participantes.
1.8 Definicion de variables conceptual y operacional

“Las variables adquieren valor para la investigacion cientifica cuando llegan a
relacionarse con otras variables, es decir, si forman parte de una hipotesis o una teoria”

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio, 2014, p. 105). La definicion
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conceptual y operacional permite ampliar la comprension en que consiste el contenido de una

investigacion. A continuacién se presentan los enunciados a utilizar en el trabajo.

Tabla 1

Definicion de variables, conceptual y operacional

Variable Definicion conceptual Definicion operacional
Competencias “Competencia hace referencia a las Para la presente investigacion se
Laborales caracteristicas  de  personalidad, analizard lo siguiente:

Capacitacion

Empoderamiento

devenidas en comportamientos, que
generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo” (Alles, 2009, p. 18).

“La capacitacion es un proceso
educacional de caracter estratégico
aplicado de manera organizada y

sisttmica, mediante el cual los
colaboradores adquieren o desarrollan
conocimientos y habilidades
especificas relativas al trabajo, vy

modifica sus actitudes frente a los
quehaceres de la organizacién, el
puesto o el ambiente laboral (Pachecho
Gonzales, 2018, p. 29).

“El  empoderamiento  designa la
capacidad del individuo de actuar de
manera independiente, de establecer
los medios necesarios y el proceso para
efectuar su capacidad de tomar
decisiones con respecto a su vida y a su
lugar en la sociedad” (Saldafia Orozco,
Echerry Garcés, Madrigal Torres y
Madrigal Torres, 2020, parr. 11).

Competencias laborales
genéricas: trabajo en equipo,
entre otros.

Para el desarrollo de la
investigacion se incluye los
siguientes temas:

Modelo Kirkpatrick: reaccion,

aprendizaje, conocimiento,

resultados.

Para el presente trabajo se
desarrollara a través de lo
siguiente:

(1) empoderamiento personal, (2)
empoderamiento en las
relaciones y (3) empoderamiento
colectivo.

Fuente: elaboracion propia (2021).
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Capitulo 11
Fundamentacion teorica

El marco tedrico es realizar la revision de literatura lo que han hecho anteriormente otros
autores y organizarla de manera adecuada, permitiendo tener una investigacion mas completa
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio, 2014, p. 74). Para el presente trabajo
se ha analizado y consultado el contenido de diferentes autores que han abordado informacion
similar al tema de estudio. El apartado del marco teorico inicia por comprender los obstaculos
que enfrentan las mujeres en cuanto a superacion personal y profesional, relativo a estereotipos
sociales. Posteriormente, en qué consisten los auxiliares de geriatria, competencias laborales y
capacitacion entre otros términos relevantes para el trabajo.

2.1 Los estereotipos sociales

“Es el conjunto de ideas que un grupo o una sociedad obtiene a partir de las normas o
patrones culturales previamente establecidos” (Ocampo Sanchez, 2018, parr. 8). En la
actualidad estos contintan influyendo en los prejuicios que se forman las personas sobre otros
individuos que pertenecen a un determinado género, cultura y lugar, entre otros. Inclusive se
crea comportamientos de discriminacién complicando la convivencia entre un grupo social.
Adicionalmente, segun Castillo Mayén y Montes Berges, (2014, p. 1) lo definen como “los
estereotipos de género son creencias sobre las caracteristicas asociadas a mujeres y hombres que
mantienen la discriminacion de género”.

Los estereotipos de género han perdurado a través del tiempo, porque hay una fuerte
resistencia en que exista un cambio de los roles sociales de los hombres y mujeres, asi mismo,
son el reflejo de una cultura e historia de un lugar por lo cual se mantienen algunas normas
sociales para preservar el statu quo (Mosteiro Garcia y Porto Castro 2017, p. 153). Dicho aspecto
también influye como un obstaculo que tienen las féminas en la culminacion de su formacién
de carreras académicas, como hacen mencién Londofio Martinez, Moncada Arcila y Rivera
Quintero (2016, p. 4) las mujeres en ocasiones abandonan el inicio de su carrera profesional,
por hacerse cargo de las actividades domésticas y cuidado de sus hijos. Mientras para Ruiz
Ramirez, Ayala Carrillo y Zapata Martelo (2014, p. 166) las personas también se ven limitadas
en la superacion personal con la desercion escolar:

La problematica es multicausal, pues se encuentran inmersos factores personales,

familiares, economicos, docentes, sociales, de genero, entre otros. Estos factores no son
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excluyentes, debido a que existen casos en que todos se encuentran presentes al mismo

tiempo; es decir, se presentan casos en que los discentes dejan de estudiar, por tener

problemas personales, familiares, no tienen suficientes recursos econémicos y por ende
deben trabajar.

Uno de los argumentos utilizados en algunas comunidades es que la mujer debe cumplir
con un rol socialmente impuesto. Ello lo que ocasiona es que impide que la misma tenga control
de su propio futuro, limitando tomar decisiones de crecimiento personal y profesional. De modo
similar Rodriguez e Itriago (2019, p. 21) hacen el siguiente aporte en relacion a la situacion
socioeconémica de las mujeres en Guatemala:

Las mujeres guatemaltecas tienen condiciones socioeconémicas peores que los hombres

en multiples &mbitos: falta de ingresos propios, alto grado de informalidad, concentracién

laboral en empleos vulnerables (como auténomas o cuentapropistas) y en sectores de baja
productividad, asi como una profunda division sexual del trabajo que se manifiesta en las
horas de trabajo no remunerado que ellas asumen.

Sin embargo, existen asociaciones y empresas que apoyan a traves de formaciones la
superacion personal y profesional de las mujeres. A través de talleres de capacitacion en
actividades de su agrado y que les permita trabajar inclusive de manera autbnoma. Una de las
agrupaciones es La Asociacion Manabi la cual consiste en “una entidad especializada en
Cooperacion Internacional para el Desarrollo y en la construccién del empoderamiento de la
mujer” (Asociacion Manabi, 2021, parr. 1).

Dicha asociacién “es una extension de las asociaciones Manabi Madrid y Navarra”
(Asociacion Manabi-Guatemala-ONG, 2017, p. 3). Realizan proyectos a travées de voluntarios
quienes comparten sus conocimientos de atencién médica y educacion, para formar a personas
de un sector o comunidad dentro del territorio de Guatemala. La institucién también esta
capacitando a mujeres en auxiliares de geriatria ayudando al emprendimiento de manera
autonoma, en dicho caso para trabajar en diferentes lugares donde sea solicitado su servicio
como en las casas particulares de los pacientes o asilos.

El objetivo de la asociacion es formar a las mujeres para la “incorporacion a un mercado
de trabajo especializado, incluyendo la formulacion de ideas micro-empresariales, de cara a
apoyar su autonomia laboral, mediante modelos de negocio individuales y colectivos”

(Asociacion Manabi, 2019, p. 9). Actualmente, el curso de auxiliares de geriatria incluye temas
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como conceptos basicos en geriatria, nutricion e hidratacion del mayor, primeros auxilios en los
ancianos, signos vitales y problemas psicol6gicos en los mayores, entre otros. Sin embargo, no
se considera la importancia de incluir contenido en el pensum de estudios basados en
competencias laborales genéricas. Por consiguiente, antes de iniciar con la definicion y
derivados de las competencias laborales, se da una breve explicacion en qué consiste la
profesion de un auxiliar de geriatria.

2.2 Auxiliar de geriatria

El envejecimiento de las personas consiste en “no solo cambios fisicos, sino de indole
cognitiva, econdmica y social, incidiendo desde luego en la calidad de vida de las personas. Uno
de los estereotipos ligados a las personas mayores es la presencia del deterioro en los procesos
cognitivos” (Aldana Gonzélez, Garcia Gomez y Jacobo Mata, 2012, p. 155). Por eso es de
importancia que el adulto mayor que necesita cuidados requiera la atencion de un auxiliar de
geriatria. Los cuidadores seguin Valderrama (como se cit6 en Aldana Gonzélez y Garcia Gémez,
2011, p. 161) son:

Personas capacitadas a traves de cursos teoricos-practicos de formacion para brindar

atencion preventiva, asistencial y educativa al anciano y a su nucleo familiar. Su campo

de accion cubre el hogar, el hospital, los clubes y los centros de jubilados, las residencias

geriatricas y los servicios sanatoriales. El cuidador apoya al personal de enfermeria y a

equipos gerontologicos de trabajo.

Un auxiliar de geriatria es responsable del cuidado del adulto mayor en los diferentes
ambitos donde se requiera su intervencion. EI mismo se encarga de darle las atenciones
adecuadas a una persona en edad avanzada, iniciando con una observacion del paciente con el
propésito de evaluar su edad y posibles enfermedades. La necesidad del cuidado de ancianos se
deriva en:

Problemas para la movilidad o traslados, los que estan postrados en cama, los que tienen

demencia, entre otros, surgio la necesidad de alguien que se dedicara a ello, histéricamente

se ha delegado a las mujeres de la casa, obligando a abandonar sus trabajos o estudios,

generando a su vez un costo adicional en el hogar (Guerrero Tangarife, 2016, p. 3).

Auxiliar de Geriatria es un campo laboral para mujeres y hombres. Sin embargo, las
féminas son quienes predominan en los cursos de dicha &rea y segun Barreiro y Barreiro (2019,

p. 9) menciona:
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La figura de la cuidadora se origina en la asignacion de estas tareas a las mujeres en el
ambito privado, desde una época en la que éstas permanecian recluidas en el seno
doméstico, haciendo de ellas la opcidn obvia y natural al momento de determinar a cargo
de quién dejar a nifios, enfermos, y ancianos del grupo familiar, lo que promovié la
construccion de un estereotipo que desdibuja el aspecto vocacional de la actividad al
impregnarlo de una imagen de género que lo emparenta con lo instintivo. Esta asuncion
promovid que al abrirse el mercado laboral a las mujeres y ofertarse puestos cuya principal
mision es el cuidado, estos quedaran mas facilmente asociados a ellas como sus logicas
ejecutoras.
Tabla 2

Funciones auxiliares de geriatria

No. Funciones auxiliar de geriatria
1 Levanta de forma adecuada al paciente de la cama, a veces hace uso de maquinarias
para realizar esta funcién
Viste al anciano con cuidado
3 Realiza la higiene personal del paciente como la higiene dental, ducha, afeitado y lavado
del anciano encamado,
Ofrece la comida al paciente y le da de comer cuando sea necesario
Transporta al anciano a las zonas de area comunes y realiza las movilizaciones indicadas
por el fisioterapeuta,
6 Transporta al anciano a las zonas de area comunes y realiza las movilizaciones indicadas
por el fisioterapeuta,
Acuesta al anciano
8 Hace la cama del paciente y se encarga de transportar la ropa sucia y eliminar la basura
generada,
9  Aplica enemas, cremas o los cambios de apdsitos,
10 Realiza todos los cambios posturales necesarios y cambia los pafales
11  El Auxiliar de Geriatria debe detectar cualquier cambio en el estado fisico o psiquico
del paciente. Una vez que se percate de cualquier anomalia, debe expresarla a sus
superiores
12 Debe solucionar todos los conflictos entre ancianos y ser un excelente mediador
13  Ayuda a que el paciente sea lo méas autosuficiente posible
14  Debe generar confianza al anciano,
15  Vela por la seguridad del paciente tanto en hospitales como en hogares y en centros de
dia
16  Debe controlar y servir la medicacion necesaria en el tratamiento del paciente
Fuente elaborado con base a Gémez Friero (2018, parr. 3). Funciones Auxiliar de Geriatria: las

N
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tareas del Gerocultor. https://www.campustraining.es/noticias/funciones-auxiliar-geriatria/
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El auxiliar de geriatria puede trabajar en hospitales, asilos y casas particulares entre otros
lugares. El trabajo autonomo es “una forma de realizar actividades econémicas sin la existencia
de un patrono y donde el Unico objetivo es generar rentabilidad para mejorar los ingresos
personales y los de su familia” (Zambrano Zambrano y Gomez Garcia, 2020, p. 8). Permite a
las mujeres organizar sus propios horarios para administrar el tiempo laboral con el familiar,
debido a que muchas todavia se les asigna las responsabilidades del hogar como parte de su
estilo de vida, limitando la superacion personal.

“Empoderamiento es el poder y el como se ejerce en la vida cotidiana de las mujeres a
través del empleo de los diferentes recursos que se aprecian a lo largo de sus historias de vida”
(Ruiz Gonzélez Celis, Turnbull Plaza y Cruz del Castillo, 2016, p. 159). Estar empoderadas
ayuda a las féminas a posicionarse y tener un rol de liderazgo en el ambito familiar y social
donde se desenvuelve. A las personas que estudian para ser auxiliares de geriatria, se les debe
atribuir mejores competencias laborales para ampliar el nivel de formacion y permitirles
aumentar las posibilidades de encontrar y optar a puestos de trabajo. Dentro de este orden de
ideas, se explica en que consiste las competencias laborales.

2.3 Competencias laborales

Para evaluar las actividades laborales de las personas, el desempefio esta relacionado con
los comportamientos y los resultados derivados de este, asi mismo es dependiente de la
motivacidn y competencias de los individuos (Chavez Hernandez, 2012, p. 146). Es importante
tener conocimiento de dicho concepto. Las competencias laborales son:

Es un conjunto de aptitudes y actitudes a desarrollar en una persona las cuales son la base

de su desenvolvimiento para realizar funciones y actividades dentro de un &rea especifica

donde requiera de los conocimientos adecuados, de habilidades especificas y la actitud

positiva para realizar tareas (Cojulln Cifuentes, 2011, p. 13).

“La competencia vendria a ser una actuacién integral capaz de articular, activar, integrar,
sintetizar, movilizar y combinar los saberes (conocer, hacer y ser) con sus diferentes atributos”
(Lopez Gomez, 2016, p. 316). Las mismas estan integradas de los siguientes conceptos
presentados a continuacién. Cada uno contribuye para que una persona tenga los aspectos
necesarios para ser competitivos en el mercado laboral o en las actividades que desempefian.

e Conocimiento (saber): es la informacion, ideas o contenido intelectual que posee una persona

en relacion a un determinado campo o temas, los mismos han sido adquiridos a través de la
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educacion, observacion o experiencias previas del individuo. “No es un saber imitar o aplicar
rutinariamente los recursos de los saberes propios del individuo-esto estaria mas cercano a la
capacidad, el saber que aludimos es un saber-actuar”’ (Goémez Rojas, 2015, p. 50).

e Habilidad (saber hacer): “es el potencial innato para llevar a cabo acciones o tareas fisicas y
mentales” (Lemus, 2016, seccion qué son las competencias laborales parr. 2). La realizacion
constante de una actividad que hace que una persona perfeccione y se le facilite la adecuada
ejecucion de un trabajo en un area especifica.

e Actitud (querer hacer): es la forma particular que un individuo se comporta y su disposicion
para realizar las actividades cotidianas o tareas asignadas en un trabajo. Asi como, la manera
de reaccionar de una persona en su actuar diario ante determinadas situaciones que se le
presentan. “Es el comportamiento de un individuo para realizar actividades. En este sentido,
puede ser en su forma de ser o la manera de actuar” (Correa Mejia, Abarca Guangaje, Bafios
Pefia y Aorca, 2019, parr. 3).

Las empresas e instituciones deben buscar individuos que poseen las competencias
laborales mas demandas en el mercado laboral y contar con mano de obra calificada para
desempefiar las tareas asignadas de un determinado puesto de trabajo. “Las competencias cobran
una importancia capital en el contexto de una economia competitiva y sobre las que las personas
deben construir su marca personal: una buena formacion, desarrollar habilidades que hagan
sacarle el fruto adecuado a esos conocimientos y tener una motivacién, una actitud, que te
impulse a seguir avanzando, a seguir creciendo” (Pereda Pérez, 2014, parr. 1). Las mismas se
adquieren a través de capacitaciones, practica y costumbre de los individuos para realizar las
actividades laborales (Granja Freire, 2015, p. 8).

2.3.1 Metodologias para identificar las competencias laborales.

Existen organizaciones que no cuentan con los perfiles de puestos, lo cual, hace que
busquen alternativas para identificar las competencias laborales. Segun Alcala Lozano, Gomez
Gomez y Santana Martinez, (2013, p. 19) las mismas permiten proyectar el buen rendimiento
de las personas en las actividades laborales que desempefian en sus puestos de trabajo y son
perdurables en el tiempo, sin embargo, en ocasiones son dificiles de identificar. No obstante,
existen métodos para identificar los conocimientos, habilidades y actitudes de una persona en

sus actividades laborales en las cuales se pueden mencionar:
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2.3.1.1 Andlisis funcional
El mapa funcional es la herramienta utilizada en dicho anélisis, el esquema permite que
se describa las funciones de un puesto desde los aspectos generales a lo particular. EI mismo
inicia desde el objetivo principal, sucesivamente las ocupaciones se van desarticulando hasta
Ilegar a las competencias de cada persona. Es recomendable que el mismo se realice en equipo
de un grupo de colaboradores que conozcan las funciones de los puestos de trabajo (Lemus
Gaborit, 2010, p. 22). Asi mismo, se aporta lo siguiente:
Es una metodologia comparativa en donde se analizan las relaciones existentes en las
empresas entre aptitudes, cualidades, valores y conocimientos de los trabajadores. Es una
técnica utilizada para identificar las competencias laborales inherentes a una funcion
productiva mediante el desglose o desagregacion y el ordenamiento légico de las
funciones productivas (Cojulln Cifuentes, 2011, p. 14).
2.3.1.2 Anélisis conductista
“Su objetivo es identificar los conocimiento, destrezas, habilidades y actitudes que
influyen en el desempefio laboral, y lo relaciona con las funciones del puesto” (Lemus Gaborit,
2010, p. 22). Analiza la conducta y capacidades que destacan en un trabajador en el momento
de ejecutar sus actividades laborales. Asi mismo, Cojulin Cifuentes (2011, p. 14) aporta lo
siguiente:
Pretende identificar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que influyen en
el comportamiento laboral de la persona y lo relaciona con las tareas y ocupaciones que
demanda el mercado de trabajo. EI modelo conductista se basa en el conocimiento y
experiencia de un grupo de expertos, para la identificacion de las funciones y tareas, por
lo que parte de lo especifico a lo general. El analisis conductista toma de base para la
elaboracion de las competencias a los gerentes y trabajadores mas aptos.
2.3.2 Tipos de competencias
La competencia es la capacidad y cualidades que tiene una persona para realizar
productivamente una ocupacion. La mismas depende de situaciones como el aprendizaje escolar
formal, experiencia laboral en trabajos especificos (Perez Condor y Quispe Huamani, 2018, p.

26). A continuacidn, se hace mencion de los tipos de competencia laborales:
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Figura 1

Clasificacion de las competencias

Competencias Basicas

Son adquiridas en forma
sistematica y gradual a lo
largo de la vida y en la
educacién formal de las

personas. Los campos de
competencias basicas
identificados para

Guatemala son:

* Aplicacion de la
matematica

*Dominio de lectura

*Adaptacion al ambiente

*Dominio de la escritura

*Comunicacion oral

*Localizacion de
informacion

la

Competencias Genéricas

Estan relacionados con la
capacidad de trabajar en
equipo, planear,
programar, negociar y
entrenar. Los campos de
competencias genéricas

determinados por
INTECAP, para
Guatemala son:

*Planificacion de

actividades
*Calidad en el trabajo

*Administracion
actividades

*Administracion

de

de la

Competencias
Especificas

Estan asociadas a un
area laboral técnica vy
relacionadas con el uso
de instrumentos ¥
lenguaje  técnico, se
adquieren a través de la
ejecucion de una funcidn.

informacion
*Trabajo en equipo
*Servicio al cliente
*Productividad en

trabajo
*Innovacion en el trabajo
*Uso de tecnologia
Conservacion
ambiente vy

el

del
seguridad

Fuente: Herndndez Rosales (2013, p. 15). Con base a INTECAP. Gestion por competencias
laboral. Edicion 2. http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/03/03_4484.pdf
2.3.2.1 Competencia basica

“Las capacidades elementales que posee un individuo, que le permiten adaptarse a los
diferentes contextos, tanto laborales como de otra indole” (Cojultiin Cifuentes, 2011, p. 15). Las
competencias que una persona innatamente posee, son aprendidas desde la temprana edad o
infancia, derivado de la interaccion con el grupo social con que se relaciona y de la educacion
formal (Lemus Gaborit, 2010, p. 16). Las mismas son: “la lectura, expresion, comunicacion,
analisis, evaluacion, transformacion de situaciones o hechos” (Arroliga Corrales y Mejia
Hernandez, 2015, p. 27).
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2.3.2.2 Competencia especifica

Es el conocimiento o capacidades que posee una persona asociado con la experiencia que
tiene en realizar las actividades laborales, como la utilizacion de maquinaria, entre otros (Lemus
Gaborit, 2010, p. 17). Es el dominio de las competencias que generan resultados de calidad en
la realizacion de un trabajo u ocupacion especifica. Las mismas se relacionan con la
productividad ya que facilita el logro de las metas de la empresa (Perez Condor y Quispe
Huamani, 2018, p. 31).
2.3.2.3 Competencia genérica

“Las competencias propias de cada individuo que le permiten desarrollar sus labores a
través de principios morales y éticos, universalmente definidos para la buena marcha de los
principios empresariales” (Alcana Lozano, Gomez Gémez y Santana Martinez, 2013, p. 26).
Son las capacidades que deben poseer y compartir los miembros de una organizacion, se acoplan
a los valores y estrategias de la misma. Asi mismo, se relaciona con el trabajo en equipo,
administrar diferentes recursos, tecnoldgicos, materiales, entre otros (Arroliga Corrales y Mejia
Hernandez, 2015, p. 28).

La presente investigacion, se enfoca en conocer y ampliar la informacion relacionada con
las competencias laborales genéricas. Derivado del tema central del presente documento. Las
mismas para Chaparro Maldonado y Urra Canales (2013, p. 58) son:

Son atributos compartidos por una serie de profesiones conexas, que pueden desarrollarse

en diversas disciplinas académicas y son transferibles dentro de ciertos limites. Se

relacionan con los comportamientos y actitudes laborales propias de diferentes ambitos
de produccidn su importancia radica en responder a las demandas de un mundo cambiante.

Las competencias laborales permiten aumentar en los trabajadores el compromiso y
lealtad hacia la empresa (Carpio Valdez, 2016, p. 22). Cada una se adapta a las empresas y
personas que conforman la misma. En relacion a las genéricas se pueden mencionar: (1)
planificacion de actividad, (2) calidad del trabajo, (3) administracion de actividades, (4)
administracion de informacion, (5) trabajo en equipo, (6) servicio al cliente, (7) productividad
en el trabajo, (8) innovacién en el trabajo, (9) uso de la tecnologia y (10) conservacion del

ambiente y seguridad laboral (Herrera Sandoval, 2015, p. 22).
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2.3.3 Descripcién de algunas competencias laborales

“La proporcion de personas mayores es cada vez mas significativa a nivel internacional,
especialmente en los paises mas desarrollados” (Mikulic, Caballero y Aruanno, 2014, p. 278).
Un auxiliar de geriatria se encarga de brindar adecuados cuidados al adulto mayor, es una de las
profesiones que empieza a ser demandadas en el &mbito laboral, por el aumento de la poblacion
en edad avanzada o iniciando la vejez. El cuidador “es fundamental para disminuir factores de
riesgo como caidas, accidentes en el hogar y patrones psicoldgicos negativos a partir de la
ansiedad o depresion” (Gonzalez Rodriguez y Cardentey Garcia, 2016, p. 464).

Las empresas cambian y se adaptan a las nuevas exigencias de su entorno, lo que ocasiona
que se demande a colaboradores con perfiles de competencias capaces de sobresalir y acoplarse
a los avances tecnologicos (Santacruz Montenegro, Lépez Lépez y Morales Montoya, 2019,
parr.1). Las auxiliares de geriatria deben adecuar sus comportamientos, habilidades y actitudes
en los requisitos solicitados en el mercado laboral. Dicho analisis es de importancia para disefiar
los talleres de formacion que imparte la asociacion Manabi-Guatemala. Por lo cual, las personas
candidatas a realizar dichas tareas deben tener las siguientes competencias laborales.

Capacidad de trabajar en equipo. En el area de auxiliares de geriatria implica cooperar con
varias personas profesionales. Donde las competencias laborales de cada uno ayudan asistir y
trabajar por el bienestar del paciente. Es “trabajar con varios profesionales como médicos,
enfermeras, fisioterapeutas, terapeutas ocupacionales, asistentes sociales, poddlogos,
psicologos, etc.” (Capdevila, 2019, péarr. 12). El apoyo mutuo, la confianza y sentir que es parte
de un equipo, es clave para aumentar la motivacion de brindar un buen servicio hacia la persona
quien se esta cuidando.

Adicionalmente, la posibilidad de conversar de los sentimientos de tristeza o alegria,
intercambiar experiencias por las tareas que se realizan, disminuye la posibilidad de caer en
burnout. Segun Puhl, lzcurdia, Oteyza, Escayol (2016, p. 231) es “un sindrome resultante de un
estado prolongado de estrés laboral, que afecta en mayor medida a personas cuya profesion
implica una relacion con otros, en la que el eje del trabajo es el apoyo y la ayuda ante los
problemas”. La atencidn del adulto mayor demanda bastante tiempo y esfuerzo para la persona
encargada de cuidar a los mismos.

Empatia. En ocasiones el ser humano cuando llega a una edad avanzada se enfrenta a

varios retos, tanto personales como profesionales. EI primero es que el bienestar fisico y
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emocional disminuye, la convivencia y el actuar con las personas de su entorno empieza a
cambiar. Enriquez y Ndfiez (como se cit6 en Gonzélez Bernal y De la Fuente Anuncibay, 2014,
p. 123) refieren lo siguiente:

La predisposicion a la tristeza, la melancolia y a la depresion son también aspectos

relacionados con la vejez, estos bien pueden estar relacionados con los aspectos fisicos

debido a la pérdida de autonomia y/o a los aspectos sociales (jubilacion, perdida de seres
queridos, miedo a la enfermedad y a la muerte, etc.) y como consecuencia se produce un
mayor aislamiento social.

La empatia es un proceso voluntario para entender las emociones de las personas, es una
caracteristica para tener éxito en las relaciones interpersonales. Sin embargo, se dificulta
expresar los sentimientos o decir lo que ocurre cuando se entrelazan la amistad hacia pacientes
0 mayores (Calleja Ruiz, 2018, parr. 3). El trato hacia el adulto mayor debe ser un poco mas
humano, todas las personas se caracterizan por ser seres sociales y necesitan sentirse que
pertenecen a un nucleo familiar o de amigos. Donde los individuos en particular lo de la edad
avanzada son vulnerables a la critica y rechazo, por lo anteriormente mencionado es importante
aceptarlos y apoyarlos en las diferentes actividades y situaciones de su vida.

La empatia también se comprende como la accion de ponerse en el lugar de la otra persona,
para reconocer sus necesidades y sentimientos (Bello Davila y Yafiez Morejon, 2012, p. 54).
Mejorar el trato hacia el adulto mayor también implica buscar acciones donde la persona se
sienta comodo en la realizacion de actividades como pasear en el jardin o parque, asistir a un
curso de su agrado, etc. Por lo mencionado es de importancia contar con dicha competencia.

El anciano a través de consejos trasmite sus experiencias de vida, asi mismo utiliza el
mismo método para comunicar sutilmente situaciones o conductas inadecuadas que a su criterio
no son correctas de las personas con quien convive, lo que puede ocasiones incomunicacion con
los demaés. Por lo cual, es conveniente no enfocarnos solo en el propio criterio para encontrar
solucion a los actos que suceden, sino también identificar el malestar de las demas personas
(Bello Davila y Yafiez Morejon, 2012, p. 58). Por lo anteriormente mencionado, es importante
que en la empatia se escuche las opiniones de las personas con que se convive.

Adaptabilidad. El adulto mayor en su etapa de vida empieza a percibir cambios como
enfermedades crénicas, depresion, disminucidn en su circulo social como es la familia, amigos,

entre otros. Dichos aspectos en ocasiones son significativos por lo cual el proceso de resiliencia
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es importante para el bienestar y calidad de vida en dicho proceso de adaptacion (Lopez Romero
y Romero Cérdenas, 2021, p. 20). Asi mismo, una persona que se dedica al cuidado del adulto
mayor deben adaptarse a diferentes ambientes donde sean solicitados sus servicios. Al igual de
las conductas y enfermedades de los pacientes suelen varias constantemente, por lo cual, el
auxiliar de geriatria debe estar preparado para desempefiar su labor de una manera adecuada.
Capacidad de comunicarse con expertos de otras areas. Un auxiliar debe notificar de forma
inmediata a las personas correspondientes, cuando perciba algin cambio fisico o psicoldgico en
el individuo que se le brinda la atencion geriatrica (Gomez Frieiro, 2018, parr. 8). Tener
conversaciones y conocer lo que necesita la otra persona permite tomar mejores decisiones
debido a que analiza las consecuencias positivas 0 negativas del malestar del adulto mayor.
Cualquier anomalia trasladarla al médico o enfermero para que actien adecuadamente ante la
situacion presentada.
2.3.4 Descripcion de algunas competencias laborales genéricas establecidas por INTECAP
En las competencias laborales, las personas adicionalmente de presentar un titulo que la
acrediten para realizar alguna profesion deben demostrar con hechos los que saben hacer,
cuando es reconocido por su experiencia, genera una mayor oportunidad de empleo y calidad
de vida (Carpio Valdez, 2016, p. 24). Para el presente trabajo las competencias laborales
genéricas a utilizar son las que establece el Instituto Técnico de Capacitacion y

Productividad (INTECAP). A continuacion, se presenta la definicion de cada una de ellas.
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Figura 2
Competencias genéricas determinadas por INTECAP (parte 1)

 Agrupa las competencias que debe poseer el trabajador mediante

Planificacion
de actividades

Calidad en el
trabajo

Administracion
de actividades

Administracién
de la
informacion

Trabajo en
equipo

las cuales logra la definicion de los objetivos, politicas, el
establecimiento y cumplimiento de las metas, la ordenacion y
eficiencia de los recursos materiales y humanos, Ila
determinacion de los métodos y las formas de organizacion asi
como el establecimiento de estdndares de tiempo, cantidad y
calidad en productos y servicio, la localizacion espacial de las
actividades y otras necesidades para encauzar racionalmente la
conducta y el accionar eficiente de la organizacion.

Se agrupan las competencias que permiten al trabajador cumplir
con sus funciones de acuerdo a estandares que pueden ser
mejorados en forma continua.

» Requieren que el trabajador posea conocimientos Yy
experiencias para analizar y disefiar el sistema de control y
direccion asi como los procesos y procedimientos con el
propdsito de administrar las actividades de una o varias areas
asignadas, que permitan el maximo aprovechamiento de los
recursos para el logro de los objetivos y metas planificadas.

 El manejo de informacion produce cambios fundamentales que
tienen implicaciones de largo alcance para toda la organizacion.
En este campo se agrupan las competencias que debe tener el
trabajador para recibir, transformar, transmitir datos y generar
informacion.

» Agrupa las competencias que requieren que el trabajador
comparta y estimule las acciones de dar y recibir informacion,
objetos, experiencias, vivencias, actividades, sentimientos y
otros intercambios. Fomenta la solidaridad entre compafieros y
comparte logros y dificultades.

Fuente: elaboracion con base al libro Gestion por Competencias Laboral (2003). Edicion 2.

INTECAP. pp. 44-46.
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Figura 3
Competencias genéricas determinadas por INTECAP (parte 2)

interno y externo brindando productos o servicios que permiten

« Se agrupan las competencias necesarias para atender al cliente
Servicio al cliente
satisfacer sus necesidades y expectativas.

forma eficiente y eficaz optimiza los recursos para brindar
productos y servicios de calidad con minimos costos e
incremento de beneficios.

Productividad en

» Agrupa las competencias que debe poseer el trabajador que en
el trabajo

que propone ideas, mecanismos, estrategias y técnicas para

sobrepasar el estandar (desempefio). Introducir modificaciones

» Agrupa las competencias que se manifiestan en el trabajador
Innovacion en el

trabajo - .
a productos o servicios mejorados 0 nuevos y a procesos
operativos 0 métodos de servicio.
» Agrupa las competencias relacionadas con el manejo y
Uso de utiIiza_cién de maq_uinaria, equipo_, _herramien_tas y programas
Tecnologia operativos para mejorar la productmgiad y calidad en (_el trgpajo
relacionados especialmente con actividades de comunicacion y
de produccion de la organizacion.

Conservacién
del ambiente y
seguridad labor

tienda a la conservacion, eficiencia de la energia, gestion de
recursos naturales, poblacion, planificacion familiar vy
transferencia de recursos que mantengan el entorno laboral y

« Agrupa las competencias que debe poseer el trabajador que
al
nacional en las condiciones de higiene dptimas requeridas.

Fuente: elaboracion con base al libro Gestion por Competencias Laboral (2003). Edicion 2.
INTECAP. pp. 46-48.
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Contantemente cambian el entorno laboral “lo que requiere que la oferta de capacitacion
se transforme para dar respuesta a las necesidades actuales; el modelo predominante se basa en
la ensefianza de nuevos conocimientos por medio de cursos” (Martinez Hernandez, 2012, p. 30).
Es de importancia que las auxiliares de geriatria tomen talleres en relacion a las competencias
genéricas para desenvolverse mejor en sus tareas de trabajo. A continuacion, se desarrolla la
seccion del marco tedrico en relacion al tema de capacitacion.

2.4. Capacitacion

Una de las funciones de la capacitacion es mejorar el estado actual del ser humano y
favorecer su futuro en cuanto a oportunidades de formacién y superacion constante. Dicha
gestion debe ser un proceso en relacion a las actividades laborales de sus puestos de trabajo y
metas de la organizacion. En la actualidad, es una respuesta que tienen las empresas para contar
con personas calificadas y productivas que sobresalgan en las actividades que desempefia
(Vergara Garcia, 2015, p. 31). Adicionalmente, la capacitacion ayuda a que:

Las personas aumenten su conocimiento a traves de la informacion que reciben, mejoren

sus habilidades y destrezas, desarrollen o mejoren actitudes para prestar un excelente

servicio al cliente, o bien eleven su nivel de abstraccion, es por ello que la capacitacion
busca el cambio de comportamiento de las personas para que estas sean generadoras de

ideas, proactivas, innovadores y mejoren su desempefio (Hernandez Rosales, 2013, p. 18).

Es importante que los recursos y responsabilidades sea de acceso para todas las personas,
para gque exista equidad en derechos humanos. Donde las oportunidades sean alcanzables para
hombres y mujeres (Palacios, 2015, p. 22). Por lo tanto, es relevante que las formaciones sean
dirigidas para todos los seres humanos, sin importar su condicion fisica y estatus social, entre
otros. La formacion es para Vergara Garcia (2015, p. 32), “una herramienta empresarial y
organizacional se convierte en una accion que facilita procesos de aprendizaje en las personas a
fin de lograr los conocimientos, habilidades y actitudes que les permitan desempefiar eficaz y
eficientemente sus funciones actuales”.

Los talleres de formacion que se imparten deben basarse en los perfiles de puestos de los
empleos al cual los egresados de los talleres se dirigen en el mercado laboral. Debido a que los
mismos “demanda personas cada vez mas preparadas y calificadas. Esto ha provocado un

incremento de establecimientos que ofrecen capacitacion para desempefiar alguna actividad
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econdmica, sobre todo a quienes no tiene acceso a la formacidn profesional en alguna institucion
de educacion superior” (Becerra Romero y Santellan Palafox, 2018, p. 121).

La capacitacion de las mujeres es compleja para las mismas, debido que genera
contradicciones personales para administrar sus funciones del &mbito publico con el familiar-
conyugal, generando tensiones en el hogar. Sin embargo, la formacion permite adquirir
competencias laborales que le permiten tener mejores condiciones para desenvolverse en el
mundo laboral (Becerra Romero y Santellan Palafox, 2018, p. 123). Existen agrupaciones que
apoyan el empoderamiento de los seres humanos, realizan esfuerzos para transformar y motivar
la participacion del género femenino en el ambito laboral, como es la Asociacion Manabi
Guatemala, quienes realizan formaciones de auxiliares de geriatria. Dicha profesion segln
Valderrama (como se citd en Aldana Gonzalez y Garcia Gomez, 2011, p. 161) son “aquellas
personas capacitadas a través de cursos tedricos-practicos de formacion para brindar atencion
preventiva, asistencial y educativa al anciano y a su ntcleo familiar”.

Las personas que asumen la mayor responsabilidad de los cuidados de un anciano suele
ser un miembro de la familia del género femenino. Con nivel de escolaridad secundaria
terminada, poco conocimiento del area y desconocen la forma de disminuir el grado de
sobrecarga o estrés que conlleva realizar el trabajo a tiempo completo. Las mismas necesitan
formacion mediante seminarios, cursos en las escuelas para cuidadores domiciliarios,
relacionados para adquirir nociones del autocuidado y el bienestar de ambas partes (Labarca
Delgado y Pérez Martinto, 2019, p. 1).

La capacitacion permanente apoya el crecimiento de las organizaciones, ofrece
herramientas en materia de innovacion, competitividad, calidad y rendimiento que repercute en
la produccion de productos y prestacion de servicios. La formacion necesita de un presupuesto
para el cumplimiento de los planes establecidos, el mismo puede generar un desbalance en la
economia de la empresa, sin embargo, es de importancia para mantenerse vigente en el mercado
seleccionado y cumplir con las exigencias de los clientes. También es un aliado en la promocién
de productos y servicios (Jamaica Gonzalez, 2015, p. 15).

La capacitacion permite a un colaborador aumentar sus competencias a través de los
conocimientos y habilidades adquiridas en las mismas, mejorando la productividad en los
puestos de trabajo. Asi mismo, es una herramienta motivadora, que posibilita al personal para

adaptarse a las circunstancias que se presentan en el entorno de la empresa (Oquendo Chuquiej,
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2010, p. 7). Adicionalmente, la formacidn ayuda en mejorar el servicio al cliente que brinda la
empresa por contar con colaboradores capacitados.
2.4.1 Ventajas de las capacitaciones

La formacion en un area del agrado de las personas ayuda a mejorar su rendimiento en sus
actividades laborales y cumplen con los objetivos de las capacitaciones, quienes reciben las
mismas deben de tener el compromiso de invertir tiempo en su superacion y perseverancia en
la asistencia al curso. Al igual, en su trabajo las competencias laborales adquiridas. Los
beneficios para las personas que reciben las formaciones segun Vergara Garcia (2015, p. 32)
son: (1) ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas, (2) alimenta la
confianza, la posicion asertiva y el desarrollo, (3) contribuye positivamente en el manejo de
conflictos y tensiones, (4) forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas, (5) sube el nivel
de satisfaccion con el puesto, (6) permite el logro de metas individuales, (7) desarrolla un sentido
de progreso en muchos campos y (8) elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia
individual.

2.4.2 Pasos basicos para realizar adecuadamente una capacitacion

Es de importancia que las organizaciones inviertan en las capacitaciones, ya que las
mismas influyen en el alcance de los objetivos y metas que tiene cada individuo en su vida
profesional y personal (Vergara Garcia, 2015, p. 31). La formacién es una inversion para las
personas cuyos resultados seran reflejados en las metas esperadas, es una de las principales
formas para logro del bienestar personal y de la organizacidon. Asi mismo la ausencia de la
misma contrae impuntualidad, abandono de las actividades laborales, accidentes y disminucion
de la productividad, entre otros (Parra Penagos y Rodriguez Fonseca, 2016, p. 136). Para realizar
adecuadamente una capacitacion, se deben seguir algunos pasos basicos que guien la
planificacion, como los que se presentan a continuacion.
2.4.2.1 Diagnostico de las Necesidades de Capacitacion.

En dicha fase es de importancia interactuar con los jefes o encargados del area donde se
considera realizar los talleres de formacion y en conjunto con el area de recursos humanos,
identificar las capacitaciones que necesita el personal. Debe ser en forma sistematica para que
sea oportuna la aplicacion de la misma (Escalante Rodriguez, 2015, p. 24). Asi mismo, el
proceso efectivo para el presente apartado esta “basado en las necesidades reales de capacitacion

pudiendo ser éstas a nivel organizacional, ocupacional o individual y cumplir con el objetivo de
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brindar informacion acerca de lo que se estd haciendo en un puesto de trabajo y lo que deberia
hacerse” (Bravo Lozano, 2013, p. 22).

El diagnostico de las necesidades es un proceso que suele implementar la gestion de
recursos humanos, cuyo resultado debe reflejarse en el desempefio del colaborador en el puesto
de trabajo (Parra Penagos y Rodriguez Fonseca, 2016, p. 135). El colaborador formado debe
mejorar su rendimiento en las actividades laborales a través de la implementacion del
conocimiento adquiridos en los talleres. Es de importancia que el personal a cargo de la
supervision de las tareas de trabajo esté en constante comunicacion con el departamento de
recursos humanos para reportar los avances y deficiencias de los trabajadores.

La deteccion de necesidades de capacitacion es de importancia para las planificaciones de
las formaciones, cuyo objetivo es definir adecuadamente los temas que se impartiran en las
mismas. Para que el contenido concuerde con las competencias que necesita la persona en la
realizacion de sus actividades laborales. Algunos parametros a considerar segun Medina Proafio
(2014, p. 25) son las siguientes: (1) incumplimiento de los objetivos y las metas institucionales,
(2) evidencia de errores cometidos por los empleados en la ejecucion de sus tareas, (3) rotacion
de personal y (4) asignacion de nuevas responsabilidades que involucran mayor complejidad en
el puesto.

Las capacitaciones ayudan a las personas a realizar sus actividades laborales con los
estandares queridos de sus puestos de trabajo, por las habilidades, conocimientos y destrezas
gue adquieren. Brinda una ventaja competitiva a las empresas que forman a sus empleados por
tener individuos mejor calificados en competencias laborales (Hernandez Rosales, 2013, p. 16).
La formacion apoya en mejorar el clima de las empresas o lugares de trabajo, derivado que el
individuo estd motivado por el aprendizaje que se le imparte en aumentar su productividad.

El diagnostico de necesidades de capacitacion es esencial para planear con éxito los
programas de formacion. Permite anticiparse a las necesidades de las personas en conocimientos
de aprendizaje. Segun Martinez Hernandez (2012, p. 11), ayuda a determinar lo siguiente: (1)
en qué cursos ha de capacitarse para el correcto desempefio de las tareas, (2) qué personas van
a ser capacitadas, (3) a qué nivel de profundidad habra de ser impartida la capacitacion y (4) la

importancia que tiene el aprendizaje para el desemperio del puesto.
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2.4.2.2 Definir los objetivos del programa de formacion

El siguiente paso basico para realizar adecuadamente una capacitacion es la definicion de
los objetivos. Las formaciones deben tener establecido las metas que se desean alcanzar con las
actividades didacticas que se les brinda a las personas. Los mismos segun Escalante Rodriguez
(2015, p. 18) son: (1) preparar personal para la ejecucion inmediata y eficiente de las diversas
tareas propias del cargo y de la organizacién, (2) proporcionar conocimientos al personal para
el continuo desarrollo en sus cargos actuales o prepararlos para otras funciones y (3) cambiar
las actitudes de las personas para crear un clima de trabajo méas satisfactorio, aumentar la
motivacion y hacerlos més receptivos a la supervision de sus tareas.
2.4.2.3 Identificar a las personas quien va dirigido el programa

Conocer las caracteristicas (edades, nivel académico, entre otros) que tienen los
individuos a quienes se va a capacitar, comprender las expectativas e intereses de los
participantes para que el contenido y metodologias se adapten al grupo de formacion. La
seleccion de los sujetos permitird que estén alineados con las estrategias y metas que tiene la
empresa 0 asociacion por alcanzar. Se debe considerar las siguientes condiciones para la
realizacion de capacitaciones las cuales segin Vasquez Perdomo (2012, p. 37) son: (1) numero
de personas, (2) disponibilidad de tiempo, (3) grado de habilidad, conocimientos y tipos de
actitudes y (4) caracteristicas personales de comportamiento.
2.4.2.4 Elaboracion del contenido de los talleres de formacion

Los temas deben adaptarse a las necesidades encontradas en los pasos anteriormente
mencionados. Para la planificacion se debe invertir tiempo en analizar los recursos,
metodologias y personas quienes estaran a cargo de las capacitaciones. El establecimiento de
programas es:

Definir qué contenidos de educacién son necesarios, es decir, qué temas, materiales y

areas deben ser cubiertas en los cursos. Estos ayudaran al cumplimiento de las metas

propuestas si se consideran principalmente tres variables en su elaboracion: conocimiento

y experiencia del trabajo a realizar, habilidades para la implementacion y recursos

necesarios para su consecucion. En esta etapa es importante, también, sefialar la forma y

método de instruccion para cada curso en especifico como el método de evaluacion a

practicar (Mufioz Lisboa, 2017, p. 7).
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2.4.2.5 Implementacion del programa de capacitacion

Los aprendices de las formaciones son individuos que necesitan ampliar sus habilidades
y conocimientos en las actividades labores. Las capacitaciones se deben realizar a través de la
contratacion de una empresa 0 escoger a un colaborador que trabaja dentro de la misma, el
candidato debe cumplir con las caracteristicas idoneas para impartir los talleres. El capacitar
debe buscar métodos adecuados para que las personas formadas adquieran los conocimientos
impartidos (Alvarado Rodriguez, Granados Ramirez y Guale Tomala, 2013, p. 38).
2.4.2.6 Evaluar el programa de capacitacion

En el proceso final de las formaciones se conoce los resultados de los talleres, verificando
si se ha logrado un impacto en las conductas de las personas, al igual si hay alguna relacién con
el alcance de las metas de la empresa. Derivado del proceso se considera al colaborador capaz
0 incapaz de realizar las actividades laborales, seleccionando al personal idoneo para
permanecer en la organizacion (Alvarado Rodriguez, Granados Ramirez y Guale Tomal4, 2013,
p. 39). Un método que ayuda para dicho contexto es el modelo de Kirkpatrick presentado a
continuacion.
2.4.3 Modelo Kirkpatrick

La técnica de Donald Kirkpatrick en la actualidad sigue vigente, por ser un modelo de
evaluaciones formativas (Del Bosque Canseco, 2013, p. 58). Permite recaudar informacion
relevante del proceso de aprendizaje de los participantes en los cursos. EI mismo consiste en
medir la reaccién, aprendizaje, comportamiento y resultado cada uno de los elementos es
importante para la evaluacion de las capacitaciones.
2.4.3.1 Reaccion

Es la primera respuesta por parte de los participantes en las capacitaciones que han
recibido, su percepcion del proceso se concluye la efectividad de las mismas. El personal
encargado de la actividad debe tener comunicacion constante con los individuos en los tiempos
libres asignados, asi como, en la apertura y finalizacion de los bloques de la formacion, para
identificar brechas de conocimiento y metodologia adecuada. La seleccion de los instrumentos
para dicho nivel de evaluacion puede ser diversa como cuestionarios, por ejemplo (Martinez
Hernandez, 2012, p. 20).
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2.4.3.2 Aprendizaje
“En este nivel de evaluacion el o los encargados de la capacitacion recurren a la aplicacion
de pruebas para determinar lo que los participantes han aprendido” (Bravo Pineda y Vasquez

Morocho, 2012, p. 55). Verifica si existe un cambio en las habilidades del individuo que ha sido

parte de una accion formativa. Es recomendable evitar enfocarse solo en el cambio de conducta

de la persona, debido que el mismo puede ser influenciado por factores externos del &mbito
laboral, se obtiene un mejor resultado a través de la observacion de la asimilacion del contenido

y conocimientos adquiridos por los asistentes al curso (Vergara Garcia, 2015, p. 46).

2.4.3.3 Comportamiento

Dicha etapa permite que las personas formadas pongan en préctica el conocimiento
adquirido, para la comprobacion del mismo se puede hacer a través de varias técnicas como la
observacidn y entrevista a jefes, entre otros (Palmero Pefia, Padrén Diaz, Rizo Herndndez, Tejo

Rodriguez, Rodriguez Medina, Torres Sucu, 2012, p. 217). Es recomendable evaluar dicho

proceso en un tiempo prudencial de uno o dos meses para analizar si existe un cambio de

conducta en los participantes a los talleres. Con el objetivo si los nuevos conocimientos y

habilidades adquiridos por las personas han mejorado en la productividad de sus actividades

laborales. Asi mismo, dicho proceso se puede identificar a través de los siguientes factores:

e Responsabilidad del participante: la persona debe tener el deseo de cambiar. Responsabilidad
del instructor. Dar a conocer de forma adecuada lo que el participante debe saber, hacer y
como debe hacerlo.

e Responsabilidad de los jefes de las diferentes areas a capacitar: los participantes toman un
curso y una vez que se adquirio el conocimiento, se le debe forzar a poner en practica lo
aprendido, estimularlo, crear las condiciones necesarias para que lo ponga en préctica,
apoyar.

e Responsabilidad de la organizacion: hacer sentir recompensado al participante. Tener un
clima laboral adecuado (Vergara Garcia, 2015, p. 47).

2.4.3.4 Resultado

Dicho enfoque a través de los resultados permite obtener informacion como disminucion
de las quejas por parte del colaborador y clientes, al igual de los costos y desperdicios, entre
otros aspectos para evaluar las formaciones. De igual manera, permiten buscar estrategias de

cambio para las inversiones a futuro de las capacitaciones. También mide el impacto de las
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mismas a traves de los resultados y metas de la empresa, suele utilizarse cuestionarios,
indicadores, etc. (Martinez Hernandez, 2012, p. 24).
2.4.4 Estrategias para realizar las capacitaciones

Las estrategias de capacitacion se pueden adaptar al tamafio o recursos de la empresa, para
no tener excusa del generar valor en el capital intelectual (Jamaica Gonzélez, 2015, p. 10). El
contenido a desarrollar en los talleres y forma de impartirlo debe acoplarse a la poblacion y
recursos de la organizacion o asociacion. A continuacion, se explica en que consiste la
capacitacion virtual, presencial, interna y externa.
2.4.4.1 Capacitacion virtual

Por medio de las TIC"s (Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion), permite la
programacion de capacitaciones de forma virtual, tiene como ventaja que la persona no tenga
un desgaste excesivo y los programas académicos estan actualizados con los temas del mercado
(Jamaica Gonzélez, 2015, p. 11). El tipo de ensefianza es de manera practica debido a que el
material didactico es transferible por paginas web, correo electrénico, entre otros. Las empresas
gue cuentan con un presupuesto limitado para las formaciones es una reduccién en costos por
el ahorro de trasladar al personal a un lugar para recibir los talleres.

El e-Learning es una alternativa para que las personas tomen cursos a distancia por medio
del uso de la tecnologia, es una herramienta de trabajo y aprendizaje a través de internet (Mufioz
Betancourt, 2011, p. 19). Optimiza el tiempo de los individuos en evitar asistir a las instalaciones
donde se imparten los talleres de forma presencial, haciendo accesible la educacién y superacién
personal. La mayoria de personas utiliza dicha alternativa para su formacién.
2.4.4.2 Capacitacion presencial

En ocasiones las empresas tienen poco presupuesto para la realizacion de capacitaciones,
derivado de ello limita la formacion de colaboradores de manera presencial en procesos
académicos. Otro inconveniente es cuando el negocio tiene poco personal dificulta programar y
coordinar los horarios para asistencia de los participantes a los cursos en horario de trabajo,
ocasionando que los temas se tomen en diferentes horarios fuera de los laborales (Jamaica
Gonzélez, 2015, p. 13). Sin embargo, para la comunicacién de los conceptos se pueden ser
mediante discusiones y participacion de los participantes de los talleres, se requiere la presencia

del catedratico y alumnos en el lugar lo cual puede ser un poco complejo cuando esté dirigido a
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un pablico adulto, por compatibilizar el trabajo y la capacitacion (Mufioz Betancourt, 2011, p.
19).

Los lugares de trabajo reconocen que el recurso humano es importante para el crecimiento
y sostenibilidad en el mercado donde se desenvuelven, las personas “puede desarrollar
habilidades y competencias que le permitirdn que la ventaja competitiva de la empresa pueda
ser sostenida y perdurable en el tiempo, posibilitando asi que pueda hablarse de la construccion
de un recurso humano inimitable, unico y competitivo en la corporacion” (Montoya Agudelo y
Boyero Saavedra, 2016, p. 3). La capacitacion es una herramienta que permite realizar cambios
en las empresas orientadas al empoderamiento, logrando un liderazgo positivo donde al
trabajador se le da autonomia para la toma de decisiones y ser responsables de las mismas
(Ortega Bonilla, 2015, p. 13).
2.4.4.3 Capacitacion interna

Es la capacitacion “disefiada para condiciones particulares de la empresa y requiere
entrenadores, preferiblemente internos, pudiendo ser mediante entrenamiento en el puesto de
trabajo y formacion fuera del puesto de trabajo, en la propia empresa” (Jamaica Gonzélez, 2015,
p. 13). El departamento encargo de la gestion humana, debe tener actualizada la informacion de
los colaboradores, para identificar quien tiene las competencias laborales y grado académico
para desarrollar los talleres de formacién. Dicha accion beneficia a la organizacion en evitar
contratar capacitadores externos y da la oportunidad a que el personal seleccionada de impartir
los cursos crezca dentro del negocio.
2.4.4.4 Capacitacion externa

“Capacitar es complementar la educacion académica del empleado o prepararlo para
emprender trabajos de mas responsabilidad” (Garcia Seminario, 2019, p. 32). El area de gestion
humana debe investigar las necesidades de formacion antes planificar el contenido de los talleres
y personal a contratar para impartir los mismos. El tamafio de la empresa influye en el
presupuesto y recursos de las capacitaciones.
2.4.5 Duracion del programa de capacitacion

El financiamiento disponible de la empresa determinara el periodo de la capacitacion.
Puede ser un dia o varios meses, depende del tipo del evento planificado (Martinez Hernandez,
2012, p. 15). Se agrupan en capacitacion corta y larga, segun la duracién de la formacion. A

continuacion se amplia el concepto de cada una.
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2.4.5.1 Capacitacion corta

“Se refiere a todas aquellas experiencias de capacitacion breves, entre las cuales se
encuentran jornadas o cursos hasta de 3 meses de duracion o menos” (Escalante Rodriguez,
2015, p. 20). El contenido a desarrollar en las mismas es mas practico y conlleva un reducido
contenido de temas a impartir en los talleres. Los participantes adquieren las competencias
laborales en un plazo corto.

Las empresas pequefias por su estructura en operaciones limitan el tiempo y recursos a las
capacitaciones, no les dan la prioridad adecuada. AUn si se cuenta con personal con buena
actitud, pero no tienen una formacién correcta puede realizar sus tareas con deficiencia, cometer
errores 0 aumentar el periodo del desarrollo de las operaciones independiente de los servicios 0
productos de la organizacion (Jamaica, 2015, p. 5). Es un reto para los pequefios negocios
invertir en la formacion de sus trabajadores, pero la recompensa de tener personal idoneo en
realizar sus tareas laborales es un beneficio para la misma y ventaja competitiva.
2.4.5.2 Capacitacion larga

Los recursos y tiempo son mayores a la capacitacion corta. Son las capacitaciones mayores
a cinco meses de duracion, debe existir un esfuerzo continuo por parte de los participantes como
de la empresa. Puede ser de tipo: programa de capacitacion externa en universidades o internas
realizadas por la misma organizacion, entre otros (Escalante Rodriguez, 2015, p. 21).

2.6 Financiamiento

Se debe buscar propuestas de financiamientos adicionales cuando los recursos de la
empresa son limitados debido a que las actividades de capacitacion en ocasiones los temas son
correlativos e influye una sobre las deméas. Cuando se tenga determinados los contenidos y
aspectos para ejecutar las capacitaciones, verificar si los talleres que se realizaran se ajustan al
presupuesto disponible de la empresa. En caso de ser necesario por falta de fondos econdmicos
para dicha formacion priorizar los temas (Martinez Hernandez, 2012, p. 15).

2.7 Clases de cambio de comportamiento logrado con la capacitacion

La globalizacion ha generado nuevos cambios y retos de innovacion para las empresas.
Ha permitido acceder a varios mercados del segmente que pertenece el negocio para atender las
demandas del cliente en calidad. Los colaboradores deben poseer las competencias laborales
adecuadas para ser un recurso humano con productividad adecuado a las nuevas exigencias del

entorno. Para Hernandez Rosales (2013, p. 18) “las personas aprenden habilidades, desarrollan
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actitudes diferentes y adquieren conocimientos nuevos o refuerzan los conocimientos existentes,
es por ello que con la capacitacion se logra el cambio en diferentes comportamientos”.
Figura 4

Capacitacion formas de cambio de la conducta

Aumento del conocimiento de las personas:

Transmision | * Informacion sobre la organizacion, sus clientes, sus
de informacion | productos y servicios, politicas y drectrices, reglas y
| reglamentos.

Mejora de las habiidades y destrezas:

Desarrollo de * Habiltar a las personas para la realzacion y la
habilidades | operacion de las tareas, el manejo de equipo,
Contenido de maqumnas y herramientas.
la capacitacion |
| Desarrollo o modificacion de las conductas:
Desarrollo de * Cambar actitudes negativas por actitudes
aptitudes favorables, adquirir conciencia de las relaciones y

mejorar la sensibilidad hacia las personas, sean
L clientes internos y externos

Elevacion del nivel de abstraccion:

L, Desarrollo de * Desarrollar ideas y conceptos para ayudar a las

conceptos .o .-
P personas a pensar en térmmos globales v estratégicos

Fuente: Avila Ortiz (2016, p. 17). Con base a Idalberto Chiavenato-Administracion de Recursos
Humanos 8va  Edicion.  https://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/11865/1/UPS-
CT005604.pdf

El empoderamiento de la mujer desde la educacion y la alfabetizacion, son herramientas
para la independizacion de las personas, la formacion permite a la persona expresar sus
opiniones correctamente (Torres Zavaleta, 2019, p. 32). La capacitacion ayuda a las personas
aumentar sus conocimientos y habilidades en sus actividades laborales. Pero también es de
importancia que las auxiliares de geriatria se comuniquen de manera adecuada lo cual se logra
a través de la comunicacion asertiva.
2.8 Comunicacion Asertiva

El desarrollar una comunicacion asertiva, permite un acercamiento de forma efectiva a las

personas, para potencializar las fortalezas de cada individuo. Es una habilidad que deben poseer
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las auxiliares de geriatria, al interactuar con los seres humanos, permite tener una percepcion de
las necesidades de otros individuos. Segun Rengifo Herndndez (2014, p. 6) la palabra
comunicacion etimoldgicamente proviene de:

Latin “comunicatio” y esta del sustantivo “comunico” que al traducirla al castellano

significa participar de algo comun. El verbo comunicar y el sustantivo comunicacion se

originan en la palabra “comunis” raiz castellana de la palabra comunidad, que expresa la
relacion o interaccion entre individuos”.

“Es relevante destacar que la asertividad no es un rango de la personalidad del ser humano
pero si de la conducta, por lo que puede verse como una habilidad que se puede trabajar para
mejorar las relaciones sociales interpersonales” (Rengifo Hernandez, 2014, p. 13). Permite a
una persona ser mas espontanea y segura de si misma para expresar sus ideas. En el caso de las
mujeres que laboran como auxiliares de geriatria les permite expresar de una manera adecuada
cuando solicitan que se respeten sus derechos al igual que los de sus pacientes en las actividades
donde se desenvuelven.

Las personas deben tener una personalidad resiliente para que puedan afrontar de mejor
manera las dificultades y sobre todo poder adquirir una expresion asertiva. Otro aspecto de
importancia a tener en consideracion es que la trasmision de informacion no es la Unica forma
de comunicarse. Para Romero Rodriguez y Castillo Abdul (2019, p. 44) existen aspectos
emocionales que permiten interaccion de las personas a través de elementos interpersonales, por
ejemplo, a través de elementos no verbales como observar a una persona llorando, se podria
comprender que es posible que se encuentra triste.

Por lo tanto, la asertividad es importante que las personas la pongan en practica en sus
relaciones interpersonales. La superacion personal debe ser una decision propia de cada
individuo, cambiar la rutina cotidiana para incluir actividades de aprendizaje que contribuyan al
alcance de sus metas trazadas, comprender que no hay una edad para iniciar o continuar los
estudios. Todo lo anterior comprueba la importancia de la capacitacion constante en la vida de
un ser humano. Asi mismo Ospina Campuzano (2015, p. 53) menciona:

Los programas de capacitacion flexibles, parecen ser la mejor opcion de formacién de las

mujeres en condiciones de vulnerabilidad y pobreza debido al poco tiempo con el que

cuentan por el desempefio de su triple rol social (reproductor, productor y de gestion

comunitaria); el cual exige flexibilidad en los horarios, secuencias y ritmos de sus
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procesos de formacion, que pueden ser mas facilmente garantizados en programas de

capacitacion, que en los programas actuales de la educacion formal.

El fortalecimiento de confianza, capacidades, participacion en la sociedad y capacidad de
tomar las propias decisiones es derivado del proceso de empoderamiento de las personas
(Becerra Castillo, 2019, p. 22). En el presente trabajo nos referimos al contexto donde las
mujeres buscan la manera de reforzar sus competencias laborales, académicas, entre otros. Con
el fin de tener una vida autonoma que le permita participar en igualdad de derechos de
superacion individual y colectiva.

2.9 Desempeiio laboral de la mujer en la sociedad

“Mediante el proceso de constitucion del género, la sociedad elabora las ideas de lo que
debe hacer los hombres y mujeres, de lo que se supone es adecuado a cada sexo” (Bethencourt
y Carrillo, 2014, p. 157). En algunas sociedades rurales, las tareas como la produccion agricola
que incluye regar los cultivos, cosechar, comercializacion de los animales como el vacuno, corte
de la madera son actividades del género masculino (Chamba Morocho, 2016, p. 13). Asi mismo,
la mujer:

Cumple funciones tradicionalmente femeninas tales como las del hogar: cocinar, lavar,

planchar, asear la casa, cuidar a los nifios, etc., y las que trabajan lo hacen, por su bajo

nivel educativo, en casas de familia, en oficios varios, o actividades agricolas o

independientes. Su papel no se limita a las labores del hogar, sino que son también

proveedoras de estos y participan en actividades sociales o comunitarias (Erazo Caicedo,

Jiménez Ruiz y Lopez Morales, 2014, p. 154).

Aunque ha existido cambios significativos en el trascurso de los afios, existen rasgos
tradicionales en relacion a los roles de género influenciado por la cultura a la cual se identifica
un individuo estableciendo creencias donde la mujer depende del hombre (Chamba Morocho,
2016, p. 12). Dicha percepcion limita la participacion del género femenino en varios ambitos
donde se desenvuelven. Dichas desigualdades “perduran en todos los planos del desarrollo
(participacion politica, empleo, salud, educacion, pobreza, etc.), debido a la persistencia de
ciertos patrones socio-culturales que justifican y perpetuan las desigualdades de género”
(Ospina Campuzano, 2015, p. 51).

El género femenino significativamente aporta a la economia de forma dependiente o

independiente e incluyendo las actividades que no perciben un sueldo como son las tareas del
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hogar. Por las atribuciones que se les ha asignado en la casa el tiempo es reducido para las
mismas en buscar oportunidades de trabaja que aporten un ingreso adicional a la familia, lo que
repercute en la disminucion de la pobreza (Becerra Castillo, 2019, p. 15). Algunas mujeres
provenientes de una situacion econdmica de escasos recursos, laboran en tareas exhaustivas y
poco retribuidas, la contribucion ayuda en mejorar la situacion de su familia para tener
participacion y autoridad en sus hogares (Torres Zavaleta, 2019, p. 33).

Para impulsar el desarrollo de las mujeres, es importante sensibilizar a los hombres en el
cambio de ideologia que ambos géneros son iguales, asi como concientizar a la misma mujer en
que ellas también aportan y toman decisiones en sus nacleos familiares, comunidad y sociedad
(Ospina Campuzano, 2015, p. 45). El empoderamiento femenino ayuda a las sociedades a ser
mas estables, se mejora la calidad de vida de todos los miembros quienes la conforman. Asi
como, las oportunidades laborales deben ser de inclusién para ambos géneros, para que cada
persona pueda desarrollar su potencial y cualidades sin discriminacion en los lugares de trabajo.

Muchas mujeres han realizado un esfuerzo constante para fomentar y promover la
participacion del género femenino en igualdad de condiciones que el hombre. Se considera un
acto de valentia tratar de generar un cambio en la percepcion de roles que se designan a hombres
y mujeres en la sociedad (Padilla Flores, 2019, p. 34). La cultura feminista busca en la actualidad
demostrar que las mujeres tienen la posibilidad de contribuir al desarrollo de un pais,
demostrando sus habilidades de ser escuchadas y expresar sus opiniones en espacios publicos
(Chamba Morocho, 2016, p. 15).

2.10 Empoderamiento

Es la actitud transformadora y perspectiva mas positiva que tienen las personas en ver las
cosas que suceden en su entorno, para eliminar las desigualdades que existen en la sociedad
(Godinez Rodriguez, 2016, p. 30). Empoderamiento de la mujer es cuando las mismas tienen la
posibilidad de tomar sus propias decisiones en la vida, es un cambio a la independencia y
fortalecimiento de autoestima (Ospina Campuzano, 2015, p. 45). Asi mismo, el
empoderamiento es:

Proceso mediante el cual esta adquiere un mayor dominio sobre su entorno y su vida. De

tal forma que ella tiene la capacidad de poder tomar decisiones de acuerdo a lo que ella

crea y considera correcto o favorable para su bienestar, en diferentes aspectos como el

ejercicio total de sus derechos (Sabino Cacha, 2018, p. 32).
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El empoderamiento es la capacidad de superacion de la pobreza, en diferentes perspectivas
de la vida de los seres humanos. Una esta dirigida a la limitacion de las capacidades de la persona
para alcanzar los propdsitos y suefios anhelados, por la privacion de oportunidades y falta de
libertad, asi mismo, como condiciones sociales, personales, entre otros (Enriquez Rodriguez,
2016, p. 41). Asi mismo, las personas empiezan a comprometerse en tener autonomia en sus
decisiones que impactan su vida laboral, al igual de retroalimentacion y formacion para realizar
exitosamente las actividades de sus puestos de trabajo (Ortega Bonilla, 2015, p. 16).

En el ambito laboral el género masculino tiene mayores posibilidades de posicionarse en
puestos de prestigio, con mejores remuneraciones econémicas en comparacion con las mujeres
(Pasquel Erazo y Cevallos Moreno, 2019, p. 35). En algunas empresas es dificil hacer cambiar
de opinion o idea a directivos, en aspectos de otorgarles a las mujeres puestos importantes dentro
de la organizacion y han sufrido alguna discriminacion a causa de injusticias sociales, ya que
los mismos dudan que ellas puedan ejercer un liderazgo. En la division sexual del trabajo los
roles que se le asigna socialmente a la mujer en los lugares de trabajo “afecta sus condiciones
laborales y de vida, obstaculizando muchas veces el acceso al mercado laboral, al crédito o a los
medios de produccion, y por tanto, a una vida con autonomia econémica” (Polanco Sagastume,
2019, p. 95).

Es de importancia en el empoderamiento del ambiente laboral, trasmitir a todo el personal
que son duefios de su propio trabajo y tienen las capacidades para alcanzar las metas de sus
respectivos puestos. Asi también que tengan libertad de tomar decisiones de forma auténoma
(Paz Sosa de Reyes, 2011, p. 4). Dichas acciones pueden generar una mayor participacion del
género femenino en puestos con mayor responsabilidad en las empresas. Cuando las mujeres
enfrentan la incertidumbre del mercado laboral, toman acciones que le permitan ser feliz ante
las circunstancias que se presenten en su actuar diario, aumentan su capacidad de afrontar los
problemas y buscar soluciones.

En ocasiones las personas desconocen su talentos y habilidades porque no han tenido la
oportunidad de desarrollarlos. Las empresas deben de buscar estrategias para apoyar el
empoderamiento de los individuos, para identificar las fortalezas de cada uno e iniciar un
proceso de cambio. Donde se comprende la situacion actual dentro de la organizacion, el

resultado de la evaluacion de cada colaborador sera diferente porque algunas se caracterizan por
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ser intuitivas, perceptivas y otros deciden abandonar su crecimiento y desarrollo personal (Paz
Sosa de Reyes, 2011, p. 3).

“La incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo no constituye por si sola una via
de empoderamiento, pero es un elemento importante de ese proceso, mas amplio, que también
exige cambios en la ideologia que prevalece hoy en dia” (Camberos Sanchez, 2011, p. 41). Para
que suceda un cambio en la sociedad, se debe hacer algo diferente a lo habitual, las empresas e
instituciones, entre otros, deben arriesgarse en las planificaciones de sus actividades, recursos,
para que exista inclusion laboral para las mujeres. No tener miedo al fracaso y tener resiliencia
en adaptarse a las situaciones que se presentan.

Asi mismo, no se debe limitar a una mujer en su superacion personal por su edad, debido
a que existen personas que deciden hacer un cambio positivo en una etapa avanzada de su vida,
como retomar los estudios y talleres de su agrado, entre otros. “Las mujeres mayores sufren una
doble desigualdad social, por el hecho de ser mujeres y de ser mayores. Es por este motivo que
el proceso de empoderamiento, por su caracter urgente de accion en el presente” (Ros Sanchez
y Lidon Cerezuela, 2018, parr. 6).

Existen instituciones, empresas donde se les da la oportunidad a las personas sin importar
su edad de continuar con su formacion, los motivan adquirir nuevos conocimientos y eliminar
prejuicios. Donde a un individuo se le reconozca su aporte de contribucion en el desarrollo
economico y social de un pais. “La equidad de género busca la igualdad de oportunidades, la
integracion de la mujer en la organizacién, la participacién en el desarrollo comunitario, el
involucramiento en las decisiones” (Chamba Morocho, 2016, p. 18).

2.10.1 Los niveles de empoderamiento de la mujer

El empoderamiento de la mujer consiste en tres niveles de accion. El primero es la
superacion de la persona en si misma, posteriormente las relaciones cercanas que consiste en el
cambio de las mujeres que inician a empoderarse con los grupos donde se desenvuelve con
frecuencia o aledarios a ella, como familia, amigos y para finalizar es la comunidad donde se
desenvuelve la mujer (Godinez Rodriguez, 2016, p. 33). A continuacion, se amplia el concepto
de cada uno.
2.10.1.1 Empoderamiento personal

Se recupera la autoestima para participar en decisiones que les corresponden, el mismo se

logra cuando se aumenta la confianza y la persona actda en respuesta a sus propias necesidades
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(Becerra Castillo, 2019, p. 23). El empoderamiento personal ayuda a las personas a recuperar
su confianza en si mismo, donde permite mejorar la forma de comunicacion inclusive la
seguridad para presentarse a solicitar un empleo. En el oficio de auxiliares de geriatria ayuda en
expresar las propias opiniones y dar sugerencias para el trato de los pacientes, para que los
comentarios sean bien recibidos por los individuos.

El empoderamiento fisico y econémico para una autonomia se debe impulsar desde el
ambito individual, un poder que proviene desde el interior de las mujeres, para transformar las
relaciones familiares y sentimentales (Urzelai Cabaries, 2014, p. 15). Las mujeres empiezan a
tomar conciencia de sus capacidades para tomar decisiones. La autopercepcion permite a los
individuos ser responsables de sus propias vidas.
2.10.1.2 Empoderamiento en las relaciones cercanas

“Proceso de cambio que se desarrolla de los individuos o grupos mas secarnos de las
personas que se empodera, por ejemplo: amigos, familia, escuela 0 grupo de identidad”
(Godinez Rodriguez, 2016, p. 33). El nucleo familiar esta formado por las personas con un grado
de parentesco, es centro de apoyo de los seres humanos y con el que con mas frecuencia se
convive. Es la importancia que las mujeres empiecen a empoderarse desde las personas mas
cercanas a ellas.
2.10.1.3 Empoderamiento colectivo

La mujer debe relacionarse con las personas de su entorno para dar sus respectivas
opiniones las cuales deben considerarse para contribuir en la toma de decisiones que genere un
cambio de su comunidad (Chamba Morocho, 2016, p. 24). Las mujeres son agentes de
transformacion en el entorno donde se desenvuelven, la participacion en relacion a aspectos
politicos, sociales y econdmicos se derivan del empoderamiento de las mismas en disminuir las
desigualdades de género. Es la recuperacion de los derechos y obligaciones del género femenino
en la sociedad que ha sido arrebatado por el sistema patriarcal (Urzelai Cabafies, 2014, p. 27).

Participan desde lo local con autorresponsabilidad, colaboracion, contribucion y trabajo

voluntario para la busqueda de soluciones e iniciativas destinadas a incrementar los

niveles de democracia y responsabilidad en la gestion social cimentando competencias, a

partir de sus experiencias, sus saberes y necesidades. Por iniciativa propia y por las

posibilidades que dan diversas fundaciones, asociaciones y la academia, por medio de

investigaciones sociales, hacen parte de vida activa y comunitaria, donde se incluyen
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participando y demostrando su interés en el progreso individual y comunitario (Erazo
Caicedo, Jiménez Ruiz y Lopez Morales, 2014, p. 156).
2.10.2 Que se logra con el empoderamiento

Con el empoderamiento se logra obtener un liderazgo capaz de manejar cualquier reto u
objetivo trazado, se debe de tener un rol de lider en donde representa diferentes cualidades
personales para influir en las demés personas de la comunidad y corresponden a utilizar
estrategias que le permitan alcanzar las metas establecidas en diferentes ambitos de la vida
(Erazo Caicedo, Jiménez Ruiz y Lopez Morales, 2014, p. 152). Dicha cualidad también permite
a una persona ser capaz de liderar grupos de trabajos o motivar al personal en el
desenvolvimiento de su cargo. El resultado es observable en el comportamiento y productividad
de los individuos en las actividades laborales.

Otro de los beneficios que se obtiene en el desarrollo del empoderamiento es el aumento
de la autoestima, concretamente menciona Pérez Villalobos (2019, p. 23) la misma es “la
valoracion positiva o negativa que uno hace de si mismo. Es la predisposicion a saberse apto
para la vida y para satisfacer las propias necesidades, el sentirse competente para afrontar los
desafios que van apareciendo y merecedor de felicidad”. Esta es una de las caracteristicas que
debe de estar presente en las personas y que ayuda a tener mas seguridad en todo lo que ejecutan.
En definitiva, la autoestima ayuda a reconocer las cualidades y debilidades que posee cualquier
individuo, es de suma importancia que se realicen autoevaluaciones de los logros obtenidos e ir
mejorando cualquier dificultad.

En especifico si una persona cuenta con la autoestima adecuada surge lo que es la
motivacion, segun en Antigua Grecia, pensadores como Socrates, trata de encontrar el por qué
se busca la felicidad en el ser humano, mientras Aristoteles concluyd que la conducta humana
esta relacionada con los sentimientos y Epicuro el individuo que esta motivado busca el placer
evitando asi cualquier rastro de dolor (Ero Del Canto y Fernandes Martins, 2015, p. 179). Por
estos grandes pensadores es que la motivacion viene de diferentes perspectivas, que se deben de
alcanzar para que los sujetos se encuentren mas satisfechos con lo que realizan todos los dias.
El personal que labora en cualquier institucion teniendo una buena motivacion, autoestima y
liderazgo se muestra mas eficiente y productiva en cualquier ambiente en que se desenvuelva.

A continuacion, se amplia el significad de cada uno.
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2.10.3 Liderazgo

El liderazgo es un proceso de influencia entre lideres y seguidores para lograr los objetivos
establecidos dentro de una organizacion. Segun Lussier y Achua, (2016, p. 5) el mismo cuenta
con cinco claves para su desenvolvimiento: lideres-seguidores, influencia, objetivos
organizacionales, persona y cambio. Con estas caracteristicas le otorgan al concepto de
liderazgo un buen funcionamiento de las acciones para ser un lider eficaz, quien a su vez cuenta
con habilidades y capacidades para desempefiar tal puesto.

En efecto la comunicacion es esencial para poder llevar a cabo un buen liderazgo y esto
ayuda a manejar de una forma mas efectivo sus entornos familiares y sus relaciones con los
compafieros de trabajo (Habib Mireles y Herndndez Mufioz, 2018, p. 17). En toda organizacion
el liderazgo involucra una interaccion entre los lideres y los seguidores para obtener resultados
satisfactorios, en el mundo actual, las empresas tienen un nivel de exigencia mucho mayor para
la persona que maneje este cargo. La transmision de las estrategias permite a los colaboradores
identificar las metas y mejorar la productividad de un negocio.

En cuento a los avances que tiene este concepto tan amplio, se da a conocer que en las
ultimas décadas el liderazgo femenino ha tomado importancia en el ambito laboral, capacitacion
profesional y puestos altos que se adaptan a sus capacidades para desempefiar cada una de las
tareas asignadas (Perozo Ramirez y Paz Marcano, 2016, p. 10). Todo esto se ha logrado
conforme un proceso de empoderamiento y sus diferentes estilos de liderazgo. Las mujeres son
parte del desarrollo de una sociedad, su participacion activa en las areas donde se desenvuelven
hacen cambios significativos.
2.10.3.1 Estilos de liderazgo

“Un buen lider es aquel individuo que logra motivar a los demds a desarrollar su
personalidad de manera adecuada y asi mismo brinda acompafiamiento en el desarrollo, trabajo
en conjunto para alcanzar los objetivos y metas propuestas por la empresa” (Urizar Awe, 2016,
p. 11). Hay diferentes estilos de liderazgo dependen del enfoque de cada persona dentro del
ambito donde se desenvuelven. Dicho de otra manera, los estilos de liderazgo varian segun el
trabajo, perspectivas y objetivo que se quiera alcanzar, para ello se da a conocer algunos estilos
que se deben de tener presente para obtener un desemperio laboral eficiente.

Se hace mencion de los dos estilos més relevantes en el campo del liderazgo y que son: el

liderazgo transaccional nace de la idea de que el personal llegue a un acuerdo de cumplir en
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todo lo que el lider diga. Se basa en lograr objetivos y obtener el desempefio esperado, reconoce
totalmente las necesidades de los seguidores y trata de cumplir todas sus necesidades (Ortiz
Tovar, 2019, p. 26). De esta manera que exista una comunicacion entre los trabajadores y el
lider, evitando cualquier problematica que se presente en la organizacion.

Con respecto al liderazgo transformacional afirma Vidal Cruz (2017, p. 16) “busca
inspirar a sus colaboradores dando un significado a sus actividades y haciendo suya la meta por
alcanzar, a la vez que los impulsa a desempefiar mejor fomentando su desarrollo personal”. Al
contrario del otro estilo de liderazgo busca tener a sus trabajadores de una forma motivada y
estar al pendiente de su desarrollo humano. Es relevante poder manejar estos tipos de liderazgo,
mas cuando se trata de empoderar a una mujer y pueda sentir el apoyo para superar cualquier
obstaculo.

2.10.4 Autoestima

La autoestima es una competencia esencial para el bienestar de las personas responsables
y auténomas. Pero para llegar a tener una autoestima deseada se deben de realizar
autoevaluaciones reales para que una persona se conozca mas y mejor, en efecto si un individuo
se conoce mejor esto genera expectativas mas certeras y la capacidad de lograr todo lo que se
proponga (Goma, 2018, p. 25). Es muy importante creer en nuestras capacidades como en
nuestras posibilidades de crecer todos los dias.

Con esto quiere decir que para cualquier mujer que quiera formas sus conocimientos debe
de contar con una buena autoestima y actitud, esto ayuda en desenvolver las siguientes areas:
condiciona el aprendizaje, ayuda a superar las dificultades personales, asume una
responsabilidad, tiene creatividad, posibilita una relacion social saludables y constituye el
nucleo de su personalidad (Global Water Partnership, 2017, p. 10). Como resultado le da a cada
una de las participantes un empoderamiento marcado y con facilidad de resolver cualquier
problematica que se le presente en el camino. La confianza que llegan a tener las personas
aumentan su capacidad en la toma de decisiones y sobresalir en las actividades que realizan.

Como dice la autora Congost Provensal (2015, p. 26) “nuestra autoestima es una
experiencia subjetiva que nos condiciona a la hora de enfrentarnos con nuestro entorno y lo hace
porque interfiere directamente en nuestras relaciones con las demas personas”. Por tal causa
termina siendo la autoestima un punto esencial para poder comunicarnos con las demas personas

y poder dar entender cualquier clase de mensaje. En las mujeres favorece la confianza para
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expresar las opiniones y lograr ser tomadas en consideracion su participacion en los diferentes
lugares donde se desenvuelvan.
2.10.4.1 Elementos esenciales para una buena autoestima

En cuanto al proceso o a los elementos esenciales para tener una buena autoestima se debe
considerar en primer lugar la autoaceptacion, menciona Simon (2016, p. 21) “la llamé
autoaceptacion radical porque la nocion de amarme y sentir compasion por mi misma ain me
resultaba muy extrana”. Es decir, que el amor propio y aceptacion de las propias cualidades y
debilidades ayuda a orientar de una mejor manera todos los objetivos propuestos. Asi mismo,
ayuda en valorar los esfuerzos y éxitos que logra una persona en cualquier &mbito de su vida,
ya sea laboral, académico, personal u otro.

En segundo lugar, se encuentra el autoconcepto que es toda percepcion que se tiene de
uno mismo, desde su forma fisica y hasta el desenvolvimiento de su entorno social. Se puede
decir que abarca cualquier sensacion de agrado o desagrado que un individuo percibe de su
persona (Padilla Chima, 2015, p. 15). En efecto conocer las diferentes percepciones que tiene
un ser humano sobre su propio ser, es esencial para llegar a tener una buena aceptacion e
identificar cada estado de &nimo de una mejor manera.

En tercer lugar, esta la autoimagen “afecta en la persona, se aprecian cambios en varios
factores tanto psicoldgicos, bioldgicos, conductuales y cognitivos, que afecta a todo el ser de la
persona, por la razoén que no se siente con capacidad para emprender actividades” (Cifuentes
Fuentes, 2016, p. 10). Es importante evaluar los diferentes comportamientos y la imagen que se
demuestran ante los demas, para poder trasmitir seguridad y confianza a todas las personas en
el entorno social. Por lo tanto, la autoestima es un trabajo complejo y que se debe de evaluar
todos los dias, tomando en cuenta que todo individuo es un ser cambiante e influenciado por el
entorno que lo rodea.

2.10.5 Motivacién

Para el autor Perret Erhard, (2016, p. 15) “la motivacion esta en todos. El ser humano es
la Unica especie capaz de automotivarse. Depende de los intereses de cada persona en qué enfoca
su motivacion”. En efecto la motivacion esta presente en cada persona y depende de las
experiencias, prioridades y ensefianzas para mantener a un individuo motivado y decidido a dar

lo mejor en cualquier ambito de su vida.
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Las personas en su actuar diario deben sentirse entusiasmado en realizar las actividades
de su agrado. Existen dos tipos de motivacion que ayudan a definir de una mejor forma dicho
proceso: la primera es la motivacion interna o intrinseca se centra en la necesidad de satisfacer
un gusto y esto automaticamente crea gratificacion personal (Estrada, 2018, p. 14). En
definitiva, es parte de un proceso natural que debe de ir influenciada por todos los entornos y
areas que posee una persona.

La segunda es la motivacion externa o extrinseca viene de factores externos como el
dinero, bienes, recompensas, etc., es toda actividad en el cual una persona es reconocida o de
alguna otra forma es recompensada por sus logros (Bravo Hernandez, Ospina Giraldo, Vazquez
Zuleta y Honlguin Palacio, 2019, p. 23). Por el contrario de la anterior, esta se basa de los objetos
0 recompensas reconocidas ante las actividades o metas que logran por medio de esfuerzos o
méritos. Para Dimitrova Ignatova (2017, p. 29) la motivacion es importante para llegar a la
capacidad de innovar y que hoy en dia las empresas lo clasifican como el éxito laboral. Este es
un punto de partida esencial para el empoderamiento y demostrar a los colaboradores que con
motivacidn se puede lograr todo objetivo propuesto.

Capitulo 111
Marco metodoldgico

Marco metodologia, segun Azuero Azuero (2018, parr. 1) es “la formulacion del marco
metodoldgico en una investigacion, es permitir descubrir los supuestos del estudio para
reconstruir datos, a partir teoricos habitualmente operacionalizados”. En el presente capitulo se
puntualiza la metodologia de aplicar para recaudar informacion, logrando obtener datos que
ampliaran el conocimiento en relacion a las principales competencias laborales genéricas para
auxiliares de geriatria. Para este propdsito se contara con el apoyo de la Asociacion Manabi-
Guatemala. Asi también se incluye el disefio de la investigacion, descripcién de los sujetos
participantes, instrumentos, arbol de categorias, procedimiento de la investigacién, metodologia
del analisis.

3.1 Disefio de la investigacion

Para Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014, p. 128) “si el disefio
esta concebido cuidadosamente, el producto final de un estudio (sus resultados) tendran mayores
posibilidades de generar conocimiento”. Conforma las estrategias que utilizara el investigador

para recaudar informacion que permita afiadir datos relevantes al trabajo. Las mismas seran
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técnicas que se adecuen a la unidad de analisis o poblacion. A continuacion se detalla como se

desarrollara la investigacion.

3.2 Descripcion de los sujetos participantes en la investigacion

Para Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014, p. 384) la muestra

“es el proceso cualitativo, grupo de personas, eventos, sucesos, comunidades, etc., sobre el cual
se habran de recolectar los datos, sin que necesariamente sea estadisticamente representativo del
universo o poblacion que se estudia”. La seleccion de los participantes es acorde a los resultados
que se esperan alcanzar con la investigacion. Por lo anteriormente mencionado en el presente
apartado se describe a las personas que conocen y se relacionan con el tema de estudio, los
mismos apoyaran con el aporte de su punto de vista en los instrumentos elaborados por el
investigador. Con el objetivo de recabar datos que sean de relevancia e importancia para el
trabajo.

e Muyjeres que han participado en el curso de auxiliares de geriatria impartido por la Asociacion
Manabi-Guatemala en el afo 2019, ya que cuenta con las caracteristicas acorde al estudio.
Las mismas estan comprendidas por 26 integrantes del género femenino entre las edades de
18 a 72 afios.

e Fundador del Grupo Manabi y miembro del equipo de proyectos de cooperacion
internacional. Proporcionara opiniones de su experiencia y conocimiento del tema de estudio.
Adicionalmente facilitard la coordinacion y autorizacion para recabar informacion de las
personas seleccionadas a través de los instrumentos elaborados.

e Docente de la asociacion Manabi (Licenciado en Medicina). Por la experiencia en el area de
la educacion, relacion con las mujeres y personal de la asociacidon Manabi-Guatemala,
apoyara con datos relevantes para el proyecto.

e Seleccionar tres personas que contratan a un auxiliar de geriatria. Conocer las caracteristicas
que buscan los individuos que utilizan el servicio de la actividad laboral analizado en el
presente trabajo, para contar con una perspectiva mas amplia de las competencias laborales
genéricas de dicha area.

3.3 Instrumentos

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014, p. 199) es un

“recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que

tiene en mente”. Los instrumentos permitirdn contar con una guia determinada para la
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recaudacion de datos, la misma es acorde a la metodologia que se implementa en la
investigacion. Con el objetivo de conocer o ampliar el conocimiento del tema de estudio a traves
de la poblacion seleccionada. En el presente apartado se describe como estara conformado las
herramientas a utilizar.
3.4 Credibilidad

Para Herndndez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014, p. 200) la
confiabilidad es el “grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”.
Para evitar omision de informacion que proporcione las personas seleccionadas para los
instrumentos de exploracidn, es necesario que el investigador cuenta con herramientas donde
pueda anotar las respuestas y opiniones de los entrevistados. Otra herramienta necesaria pueden
ser ciertos dispositivos tecnoldgicos para guardar la evidencia de los datos obtenidos. Todo esto
facilitara el andlisis de los resultados a las interrogantes proporcionadas por los individuos, los
cuales deben ser interpretados en un lenguaje acuerdo al estudio, sin modificar o alterar los
mismos.
3.5 Validez

“Grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio, 2014, p. 200). El instrumento a utilizar esta
elaborado por el investigador basado en informacion analizada en el presente trabajo. Los
mismos deben contar con lineamientos adecuados para compartirlos con la poblacion objeto de
estudio. Por lo anteriormente mencionado, es de importancia que sean revisados, aprobados por
los docentes a cargo del curso y expertos en el tema de investigacion.
3.6 Pilotaje

Para Diaz Muioz (2020, parr. 1) el pilotaje “busca probar en menor escala aspectos
logisticos de la ejecucion del estudio, lo que evitard cometer errores en los estudios posteriores”.
Realizar un ensayo experimental de los instrumentos a utilizar con personas cercanas al
investigador que tengan conocimiento del tema de estudio, para obtener conclusiones que
permita mejorar la manera de la recaudacion de la informacion. Conocer el tiempo que conlleva
responder la entrevista, forma de anotar las respuestas de los participantes e interrogantes que
se les dificult6 comprender a las personas, entre otros. Los resultados permitiran hacer mejoras

antes de trasladar las herramientas a la muestra seleccionada.
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3.7 Entrevista

Para Herndndez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014, p. 407) la entrevista
cualitativa se “pueden hacerse preguntas sobre experiencias, opiniones, valores y creencias,
emociones, sentimientos, hechos, historias de vida, percepciones, atribuciones, etcétera”. Sera
aplicada a las 26 mujeres que han tomado el curso de geriatria de la Asociacion Manabi-
Guatemala en el afio 2019. La herramienta contiene preguntas cerradas y abiertas debidamente
seleccionadas. Asi mismo, también esta dirigida al Fundador del Grupo Manabi y miembro del
equipo de proyectos de cooperacion internacional, docente de la asociacion y personas que
contratan a un auxiliar de geriatria.

3.8 Arbol de categorias

A continuacion, se presenta la estructura del instrumento de la entrevista para identificar
las principales competencias laborales genéricas en auxiliares de geriatria formadas en la
Asociacion Manabi Guatemala. Se realizara a través de tres instrumentos diferentes de
entrevista, derivado que las personas pertenecen a diferentes areas relacionadas con la
investigacion. Las mismas son para los siguientes participantes: (1) Mujeres que han participado
en el curso de auxiliares de geriatria impartido por la asociacion Manabi-Guatemala en el afio
2019, (2) fundador y docente de la Asociacion Manabi-Guatemala y (3) personas que contratan
a un auxiliar de geriatria.

Las preguntas estan subdividas por preguntas de control y en relacion con el tema de
estudio. Las primeras sera la misma para todos los participantes, con el objetivo de conocer su
edad, género, nacionalidad, entre otros aspectos de la muestra seleccionada. La segunda parte
ayudaran a determinar las perspectivas de las personas en relacion a las competencias laborales
genéricas que necesita un auxiliar de geriatria en sus actividades laborales. La seccién de
interrogantes del tema varia derivado que los individuos pertenecen a diferentes areas de la
investigacion.

3.8.1 Preguntas de control

Interrogantes para conocer aspectos o caracteristicas basicas de los participantes en los
instrumentos de investigacion permitiendo identificar a los mismos.
1. Edad:

2. Género: Femenino / Masculino

3. Nacionalidad: guatemalteco / espafiola / salvadorefo / otro.
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. Departamento de origen o comunidad:
. Municipio o provincia:
. Etnia: origen maya / ladina / xinka / garifuna / otro.

. Estado civil: soltero / casado / unido / divorciado / otro.

o N o o1 b

. Nivel académico: educacion primaria / basico / diversificado / educacion superior
(Licenciatura / Maestria / Doctorado)
9. Idioma: espaiiol / ingles / lengua maya / otro.
3.8.2 Preguntas relacionadas con el tema de estudio
Interrogantes relacionadas con el contenido del trabajo a investigar para recopilar
informacion de los participantes.
3.8.2.1 Preguntas para conocer la situacion actual de las mujeres objeto de estudio
Interrogantes Mujeres que han participado en el curso de auxiliares de geriatria impartido
por la asociacion Manabi-Guatemala en el afio 2019.
10. Actualmente se encuentra laborando:
11. Actividad laboral que realiza:
12. Su familia depende econdémicamente de usted:
13. Cuantas personas dependen econémicamente de usted:
14. De las personas que dependen econdmicamente de usted son:
15. Los conocimientos adquiridos en el curso de auxiliares de geriatria los pone en practica:
16. Con que persona pone en practica los conocimientos adquiridos en el taller de auxiliar de
geriatria:
17. Donde ejerce la profesion de geriatria:
18. Motivo porque decidid tomar el curso de auxiliar de geriatria:
3.8.2.2 Preguntas para conocer las competencias laborales genéricas que necesita un
auxiliar de geriatria
Las interrogantes que pertenecen a dicha categoria tendran variaciones debido a que habra
diferencias de interpretacion en el momento de comunicar las preguntas, dependera de la
persona a quien se aplique la entrevista. Derivado que los participantes pertenecen a diferentes
areas de la investigacion. Con el propésito de identificar las principales competencias laborales
genéricas de la profesion de geriatria se presentan el siguiente bosquejo de preguntas

relacionadas con el tema de estudio.
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Tabla 3
Bosquejo de preguntas relacionadas con las competencias laborales genéricas establecidas por

INTECAP para conocer cuales son las principales de un auxiliar de geriatria.

No. Competencias laborales Preguntas relacionada con la competencia
genéricas
19  Planificacion de actividades ¢Como organiza la jornada laboral y red de

contactos profesionales?

20 Calidad del trabajo ¢ Cuales son los mayores desafios para desempefiar
adecuadamente el trabajo y asi mismo como
cumple con los estandares de calidad que requiere
sus tareas laborales?

21  Administracién de actividades ¢Como organiza y realiza las tareas laborales
dentro del plazo asignado?

22  Trabajo en equipo ¢ Como se relaciona con los compafieros de trabajo?

23 Servicio al cliente ¢ Tiene capacidad para persuadir a las personas y
que acepten sus ideas y propuestas en las tareas de
trabajo?

24 Productividad en el trabajo ¢ Es capaz de aceptar nuevas responsabilidades que

se requiera en el trabajo?

25  Innovacién en el trabajo ¢Es predispuesto a optimizar los recursos de su
lugar de trabajo y continuar capacitandose para
mejorar la realizacion de las actividades laborales?

26 Uso de la tecnologia ¢Las instrucciones y comunicacién con los
compafieros de trabajo son por medio de la
utilizacion de redes sociales o de aparatos
electronicos y si sabe usar los mismos?

27  Conservacion del ambiente y ¢Aplica las condiciones de higiene en el lugar de
seguridad laboral trabajo y tiene conocimiento de como poder
reutilizar o reciclar los insumos utilizados de las
actividades laborales?
Fuente: elaboracion propia, basado en las competencias genéricas de INTECAP (2021).

Como se hizo mencion en el apartado del arbol de categorias, las preguntas en relacion al
tema de estudio, varia por participante. Por lo cual el total de las mismas es diferente para cada
persona. A continuacion, por medio de la tabla cuatro se ejemplifica lo que corresponde a cada

individuo.
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Tabla 4
Total de preguntas por participante dependiendo a la categoria a la cual pertenece.

Mujeres que han Fundador y docente Personas que
Participantes participado en el curso de de la Asociacién contratan a un

auxiliares de geriatria Manabi-Guatemala auxiliar de geriatria.
Preguntas de control 9 9 9

Preguntas para

conocer la situacion

actual de las mujeres 9
objeto de estudio

Preguntas para

conocer las

competencias 9 9 9
laborales genéricas

Total de preguntas 27 18 18

Fuente: elaboracion propia (2021).

3.9 Procedimiento de investigacion

Recopilacion de la informacion (Marco tedrico): consulta bibliografia relacionada con el
tema del estudio, para ampliar los conceptos y teorias que dardn soporte a la investigacion.
Seleccion de la muestra: eleccion de un grupo de personas que cuenten con los adecuados
conocimientos del tema de estudio.
Elaboracion de los instrumentos (entrevista): herramienta a utilizar por el investigador para
recaudar informacion y datos relevantes para soporte del documento.
o Formulacion de preguntas: seleccionar las interrogantes a utilizar en los instrumentos, el
orden y lenguaje apropiado en la formulacion de las mismas, entre otros.
= Preguntas de control: las respuestas a las interrogantes de dicha categoria permitiran
conocer ¢ identificar un poco mas a los participantes de las entrevistas.
* Preguntas del tema: interrogantes para obtener datos en relacion con el contenido del
estudio.
Realizacion de las entrevistas: se procede a trasladar los instrumentos realizados a la muestra
de personas seleccionadas.
Tabulacion de los resultados: con los resultados obtenidos de los instrumentos de

investigacion se procede a clasificar y ordenar las respuestas de las entrevistas.

58



e Interpretacion de los datos: explicar los resultados obtenidos de la recoleccion de la
informacion, los aportes que permiten afiadir contenido relevante a la investigacion.
3.10 Disefio y metodologia del analisis de la informacion recabada
e Recoleccion datos
o Planificar los recursos necesarios para la recoleccion de informacion
o Establecer los métodos de recoleccion de informacion (Entrevista a profundidad)
o Analizar si los métodos de recoleccion de datos seleccionados son viables
e Realizacion de las entrevistas
e Establecer categorias
e Analisis e interpretacion de datos
o Garantizar una buena gestion de datos
o Describir experiencias y percepciones de los participantes
o Reconstruir los datos y clasificarlas en las categorias correspondientes

e Presentacion de resultados.
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