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1. INTRODUCCION

El capital intelectual de una organizacién agrega valor cuando se expande en los niveles y
por los canales requeridos, ciertamente las tendencias emergentes en cuanto al desarrollo
del capital humano priorizan la necesidad de considerar la capacitacién como una inversion
y no como un gasto. La capacitacion es conocida como actividad sistémica y programada
mediante la cual se intenta preparar al trabajador para que desempefie las funciones que
le fueron asignadas de manera eficiente con el objetivo de integrar al personal,
generalmente se realiza a corto plazo y el tipo de educacién estad orientada al
perfeccionamiento técnico. Es un proceso de adquisicién de habilidades técnicas, operativas
y administrativas de todos los niveles del personal de una organizacién y esta dirigida a
desempenfo del trabajo actual; sin embargo, los beneficios pueden prolongarse durante toda
su vida laboral y ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir futuras

responsabilidades.

La evaluacién de las necesidades de capacitacion detecta los actuales problemas de la
organizacion y los desafios que debera enfrentar. Permite establecer un diagndstico de los
problemas actuales y de los desafios que es necesario enfrentar mediante el desarrollo a
largo plazo. La evaluacidn de necesidades de capacitacion conduce a determinar los
objetivos de capacitacién y desarrollo que requieren alcanzar tanto el colaborador como un
grupo de ellos. Estos objetivos deben estipular logros que se deseen y los medios de que
se dispondra. Los resultados deben ser utilizados para compararse con el desempefio
individual mediante el analisis de brechas existentes y realizar el plan de accién y

seguimiento de mejora del mismo.

El objetivo general de la valoracion de las necesidades es alinear la capacitacién y desarrollo
con la estrategia de la organizacidn, misidn, clima organizacional, objetivos a corto y largo
plazo y su estructura lo anterior para obtener el desarrollo dptimo por parte de los
funcionarios. Consiste en identificar tanto las necesidades generales de la organizacion
como el nivel de formacién y preparacién del funcionario, las cuales una vez identificadas
estas necesidades, se elabora un programa de capacitacién que permita acortar la brecha

de desempefio del funcionario.




Por otra parte, el analisis de las tareas consiste en un analisis del puesto de trabajo, el cual
debe proporcionar toda la informacidn necesaria para comprender los requisitos del cargo,

conocimientos, habilidades y aptitudes necesarias para realizar correctamente el trabajo.

El andlisis de las personas determina qué colaboradores necesitan formacion analizando
cémo realizan las tareas en sus puestos de trabajo, cuyo insumo principal es el resultado
de la evaluacién del desempefo. La capacitacion es necesaria cuando se producen
situaciones relacionadas con el rendimiento del trabajador y los estdandares o expectativas
de la organizacion. El analisis de las personas implica también valorar los resultados de las
evaluaciones del desempefio de los trabajadores y después identificar a los trabajadores o
grupos que muestran deficiencias en determinadas habilidades, se puede tener una imagen
mas completa de las fortalezas y debilidades de los trabajadores incluyendo otras fuentes
de evaluacién. Asimismo, dicho anélisis de las personas o colaboradores, puede realizarse
de manera individual cuando se requiera, sin necesidad de contar con los resultados de las

evaluaciones del desempefio.

Los contenidos del programa deben estar enlazados a la evaluacidon de necesidades y los
objetivos de aprendizaje. No debe suponer que la capacitacion es la solucion para el bajo
desempefio de los trabajadores, se debe analizar si el bajo desempefio se debe a la falta
de capacitacion a alguna otra situacion; se debe distinguir si el problema se basa en que el

trabajador no puede hacerlo o no quiere hacerlo.




2. JUSTIFICACION

El presente informe sobre el Diagndstico de Necesidades y Propuesta del Programa de
Capacitacion para el aiio 2023 del Colegio Universitario de Cartago, pretende informar a las
autoridades de nuestra Institucion con respecto a las necesidades prioritarias de
capacitacién que tiene el personal administrativo y docente, asi como el programa de

capacitacidon que se realizard para solventar estas necesidades.

Es necesario contar con un Programa de Capacitacién a nivel Institucional el cual esté
ajustado a las necesidades reales de la Institucién y a la estrategia, logrando que la
capacitacidon se brinde de manera efectiva y atacar los problemas reales que enfrenta la

institucién, asimismo, con lo cual se permitira cumplir con la estrategia institucional.

Asimismo, es importante que se pueda aprovechar el potencial humano con el que cuenta
el CUC para brindar capacitaciones internas y generar asi el efecto multiplicador del
conocimiento. Es importante distribuir los recursos econdmicos de manera eficiente
mediante el establecimiento de prioridades de capacitacién en el sector administrativo y
docente. De esta manera se puede asegurar un proceso de capacitacidon y actualizacion
que contribuya al desarrollo personal de cada colaborador asi como el desarrollo y mejora

continua en las labores que se realizan en el CUC.

El Gobierno de la Republica ha realizado importantes esfuerzos debido a la situacién pais,
de manera que el presupuesto de la gestidon publica se debe aprovechar de la mejor manera,
por ello mediante el Programa de Capacitacion Institucional alineado a la estrategia
Institucional y de conformidad con las necesidades reales que permitan el cumplimiento de
dicha estrategia, de esta manera se garantiza la inversion eficiente de los fondos publicos

relacionados con la partida de capacitacion.




3. OBJETIVO GENERAL:

Establecer un Programa de Capacitacidon para el Colegio Universitario de Cartago

correspondiente al afio 2023 ajustado a la estrategia institucional y de conformidad con las

necesidades de capacitacién prioritarias de la Institucién que le permitan cumplir con el

Plan Estratégico Institucional.

4. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Los principales objetivos son:

Brindar programas de capacitacion institucional que se ajusten a la estrategia
institucional.

Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no sélo en sus puestos
actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas

Minimizar las brechas de desempefio para los colaboradores del CUC.

Cambiar la actitud de los funcionarios, para crear un clima mas satisfactorio entre
ellos o bien para aumentarles la motivacidn y volverlas mas receptivas a las nuevas
tendencias.

Brindar seguimiento a los programas de capacitacion a fin de garantizar la eficiencia
del mismo.

Ejecutar de manera eficiente y oportuna el presupuesto institucional, de manera que
se administre correctamente los fondos publicos asignados a dicho presupuesto y se

logre realizar el requerimiento de compra respectivo de manera oportuna.




5. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA
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El Colegio Universitario de Cartago dentro del programa de capacitacion debe abarcar

actividades de desarrollo tanto en el sector docente como en el sector administrativo.

Con este proceso de capacitacion el depto.

busca lo siguiente:

Transmision
de informacion

—

Desarrollo
*  de habilidades

[ dnesaljt“‘:j'“ i
hww Iﬁ e actitudes
. Dezarrollo J

de conceptos

Competencias
individuales

Fuente: Chavenato, Idalberto. Administracion de RRHH

De Gestion Institucional de Recursos Humanos

Aumento del conocimiento de las personas:
+ Informacidn sobre la organizacidn, sus clientes, productos y
servicios, politicas y directnces, reglas y reglamentos.

Mejora de habilidades y destrezas:
+ Habilitar a |as personas para la realizacidn y la operacidn de las
tareas, mangjo de equipo, méguinas y herramientas.

Desarrollo o modificacion de conducta:

« Cambiar actitudes negativas por favorables, adquirr conciencia
de laz relaciones y mejorar |2 sensibilidad hacia las personas,
como clientss internos y externos.

Elevar el nivel de abstraccion:

+ Desarrocllar ideas y conceptos para ayudar a las personas a
pensar en términas globales y estratégicos.

Crear y desarrollar competencias:
+ Desarollar competencias individuales duraderas para saber,
saber hacer, saber juzgar y decidir y saber hacer acontecer.




6. MARCO TEORICO

Como concepto de capacitacién o aprendizaje entenderemos la accién destinada a
desarrollar las aptitudes del trabajador, con el propdsito de prepararlo para desempefiar
eficientemente una unidad de trabajo especifica e impersonal; el objetivo principal es la

adquisicién de habilidades y conocimientos especificos del colaborador.

La capacitacion implica la puesta en practica de los programas de induccidn, los cursos, la
rotacion de puestos o algun otro método, etapas preliminares (determinacién de
necesidades y diseno del programa), y etapas posteriores (evaluacion y seguimiento).

@

El ciclo de capacitacion y desarrollo considera cuatro etapas o subsistemas segun puede

observarse a continuacion:

1. Deteccion de
necesidades de
Capacitacion

2. Planesy
Programas de
Capacitacion

3.Ejecucion de
la Capacitacion

Fuente: Chavenato, Idalberto. Administracion de RRHH




El punto de partida es la deteccidn de necesidades de capacitacién, cuyos productos o
resultados sirven de insumo al sistema de planeacidn; al final los productos de seguimiento
ingresan como insumos al subsistema inicial y sirven de criterio de comparacién con las
necesidades investigadas originalmente. Si el sistema cumplié su misién, las necesidades
y correlativamente la problematica asociada con éstas debieron desaparecer o disminuir de
modo importante, el proceso vuelve a reiniciarse con una nueva determinacién de
necesidades. Si por el contrario se encuentra como resultado del seguimiento que las
necesidades no se han satisfecho, con toda seguridad hubo fallas en uno o varios
subsistemas. Como es ldgico, el sistema de capacitacién nunca debe iniciarse en el segundo
o tercer subsistemas, puesto que carecera de todo vinculo con las necesidades

organizacionales y del personal y no tendra punto de sustento.

Los medios principales para detectar las necesidades de capacitacién son:

o Evaluacion del desempeno: permite identificar a los funcionarios que realizan sus
tareas por debajo de un nivel satisfactorio, asi como averiguar cudles son las areas
de la institucidon que requieren de la atencién inmediata de los responsables de la
capacitacion.

e Observacion: constatar donde hay trabajo ineficiente, elevado numero de
problemas disciplinarios, alto indice de ausentismo, alta rotacion de personal, etc.

e Cuestionarios: investigaciones por medio de cuestionarios y listas de control (check
lists) con evidencia de necesidades de capacitacién.

e Solicitud de Jefaturas: cuando las necesidades de capacitacién corresponden a un
nivel mas alto, los propios jefes suelen solicitar, lo cual es muy comun,

e Entrevistas con jefaturas: los contactos directos con jefes respecto de problemas
gue se resuelven con capacitacion surgen por entrevistas con los responsables de las
diversas areas.

e Pruebas Psicométricas a funcionarios: resultados de las pruebas a los
funcionarios desempefnan determinadas funciones o tareas.

e Reorganizacion del trabajo: siempre que las rutinas la-borales sufran una
modificaciéon total o parcial serd necesario brindar a los colaboradores una

capacitacién previa sobre los nuevos métodos y procesos de trabajo.
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e Analisis de puesto y perfil del puesto: proporciona un panorama de las tareas y

habilidades que debe poseer el ocupante.

La capacitacion no es en ninguna de sus etapas una actividad mecanica rigida, por el
contrario, es todo un evento eminentemente humano que exige cooperacion y compromiso
de todos los involucrados en ella, dado que busca generar o modificar el comportamiento

del personal (aprendizaje).

Las necesidades de aprendizaje o capacitacion son importantes por:

1. Proporciona la informacién para elaborar o seleccionar los cursos o métodos de
capacitacién que la organizacién requiere.

2. Elimina la tendencia de capacitar por capacitar. Sélo cuando existen razones validas
se justifica impartir capacitacion.

3. Proporciona la aceptacion de la capacitacion, al satisfacer problemas cuya solucién
mas recomendable es la de preparar mejor al personal, evitando asi que la
capacitacién se considere una pérdida de recursos econémicos.

4. Asegura en mayor medida, la relaciéon con los objetivos, los planes y los problemas
de la empresa o institucion y constituye un importante medio para la consolidacion
de los recursos humanos y de la organizacion.

5. Genera datos esenciales para permitir, después de varios meses, realizar
comparaciones mediante un seguimiento de los indices de produccién, quejas,

desperdicios, etc.

Existen diferentes clasificaciones para las necesidades de aprendizaje o capacitacion:

1. Necesidades Manifiestas y Encubiertas (Mendoza, 1970): Las necesidades surgidas
por algun cambio en la estructura organizacional, por la movilidad del personal o
como respuesta al avance tecnoldgico, reciben el nombre de manifiestas, dado que
son bastante evidentes. Su especificacidn no resulta por lo general muy complicada,
es imprescindible conocer las metas de la gerencia y mantener al dia la planeacién

de los recursos humanos. El personal de nuevo ingreso, el que serd ascendido o

11




transferido, el que ocuparad un puesto de nueva creacion, los cambios de equipo,
herramientas, métodos de trabajo y procedimientos, asi como el establecimiento de
nuevos estandares de actuacion o metas mas ambiciosas representan necesidades
manifiestas. Las capacitaciones requeridas para atender tales necesidades han
recibido el nombre de preventivas, se presume que los cursos o algun otro método
deberan impartirse antes de que el personal involucrado ocupe su nuevo puesto o de
que se establezcan los cambios.
Clasificacion necesidades manifiestas: Personal de nuevo ingreso
Ascensos

Transferencias de puesto

Qa 0 T o

Cambios (equipo, herramientas,
politicas, procedimientos).

e. Metas, objetivos organizacionales

Por otro lado, las necesidades encubiertas se dan en el caso de que el personal ocupa
normalmente sus puestos y presenta problemas de desempefo, derivados de la falta u
obsolescencia de conocimientos, habilidades o actitudes. En este caso, el personal
continuara indefinidamente en su puesto y las acciones de capacitacion que presenten se
denominaran correctivas, dado que pretenden resolver la problematica existente. Las
necesidades encubiertas enfrentan comuUnmente resistencia, tanto de trabajadores y
empleados como de directivos y supervisores, su determinacion es mas dificil que las de

tipo manifiesto.

Clasificacion necesidades encubiertas: a. Personal que ocupa su puesto.
b. Exhibe problemas por falta de

conocimientos, habilidades o actitudes.

Tom H. Boydell introdujo la segunda clasificacién: necesidades organizacionales,

ocupacionales e individuales.

Las necesidades de caracter organizacional se dan cuando: “..estamos hablando de

(4

debilidades gerenciales...” En este caso esta implicada una parte importante de la
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organizacion. El cambio de equipo, por ejemplo, del sistema de cémputo, la introduccidon
de nuevos procedimientos, la modificacién de politicas, o el establecimiento de un programa

de servicio al cliente son ejemplo de este tipo de necesidades.

Las departamentales son las que afecta un area importante de la organizacién, lldmese

divisién, gerencia, departamento o seccidn.

Las necesidades ocupacionales son las que se refieren a una clase en particular: vendedor,

mecanico, supervisor, etc.

Adiestramiento: Accidén destinada a desarrollar habilidades y destrezas del trabajador, con

el propdsito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo.

Perfeccionamiento de las habilidades de un hombre, en una labor manual especifica,

mediante el ejercicio repetido y constante de las operaciones que implica una especialidad.
Aptitud: Es la potencialidad del individuo para aprender; condiciones o serie de
caracteristicas que permiten adquirir, mediante algun entrenamiento especifico, un
conocimiento o una habilidad. Disposicion innata que permite desarrollar la capacidad de
cumplir convenientemente tareas o trabajos.

Definicion de Necesidad:

“La palabra necesidad implica que algo falta; que hay una limitacidon en alguna parte”.

Definicién Necesidades de Capacitacion y Adiestramiento:

“Carencias que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de manera adecuada

dentro de la organizacion...”.

“Diferencia cuantificable o medible, que existe entre los objetivos de un puesto de trabajo

y el desempefio de una persona”.
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Al hablar de necesidades de capacitacion y adiestramiento, se puede decir que éstas se
refieren a las carencias que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de manera
adecuada dentro de la organizacién. Por lo tanto, la deteccién de necesidades de
capacitacién y adiestramiento debe ser un estudio comparativo entre la manera apropiada

de trabajar y la manera como realmente se trabaja.

Las causas de los problemas de la empresa o institucion pueden ser personales o de la
organizacion, y cuando los problemas se deben a deficiencias en las habilidades
intelectuales (conocimientos), destrezas manuales o actitudes personales, se habla de
necesidades de capacitacion y desarrollo. Podemos presentar el concepto de necesidades

de capacitacion en dos niveles:

1. Falta de conocimientos, habilidades manuales y actitudes del personal relacionados
con el puesto actual o futuro.
2. Diferencia entre los conocimientos, habilidades manuales y actitudes que posee el

personal y los que exigen su puesto actual o futuro.

“...la prueba mas importante para una necesidad de capacitacién es la siguiente: éConoce
el empleado cémo lograr los estandares de ejecucién de una tarea determinada? Si la
respuesta es Si, en empleado conoce cdmo, entonces no hay necesidad de capacitacion,

existe un problema de desempefio...”

Para efectos de gestionar la capacitacién una vez que se ha disefiado el Programa de
Capacitacion, se debe tomar en consideracién los principios pedagdgicos, los cuales
constituyen las guias de los procesos con base en los cuales las personas aprenden de
manera mas eficaz, mientras mejor se utilicen los principios mas probabilidades habra de

gue la capacitacién resulte eficaz.

Los principios del aprendizaje son:
1. Participacion: el aprendizaje suele ser mas rapido y de efectos mas duraderos

cuando quien aprende puede participar en forma activa en el proceso de adquisicién
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de conocimientos. Como resultado de la participacién directa, aprendemos de
manera mas rapida y podemos recordar mucho mas contenidos durante el tiempo.

2. Repeticion: la repeticion deja trazos mas o menos permanentes en la memoria.
Cuando se estudia para un examen se repiten las ideas clave.

3. Relevancia: el aprendizaje recibe gran impulso cuando el material que se estudia
tiene sentido e importancia para quien recibe la capacitacion.

4. Transferencia: mientras mayor sea la concordancia del programa de capacitacion
con las demandas del puesto, mayor sera la velocidad del proceso de dominarlo y
aprender las tareas que implica.

5. Realimentacion: este recurso didactico proporciona a los aprendices informacién
sobre su progreso, asi cuando cuentan con ella pueden ajustar su conducta hasta
alcanzar la curva de aprendizaje mas alta posible. Sin la realimentacion el aprendiz

no puede evaluar su proceso y es posible que pierda interés.

Las capacitaciones que seran programadas por el Departamento de Gestion Institucional de
Recursos Humanos del Colegio Universitario de Cartago contaran con algunos de los
principios del aprendizaje anteriormente sefialados, mediante el establecimiento de
parametros dirigido a los facilitadores y el seguimiento diario de actividades de clase y

cumplimiento de objetivos y contenidos.

Para realizar el programa de capacitacion se requiere contar con los siguientes pasos:

1. Diagndstico: implica la evaluacién de las necesidades de capacitacidon y formacion
mediante herramientas que permiten medir las competencias de cada persona en
relacién con las que espera la organizacién, de modo que se ajusten las necesidades
y se puede definir la profundidad de los cursos. En el caso del CUC se realizé un
diagndstico de necesidades de capacitacion a en el afio 2020-2023 para determinar

necesidades reales y poder encausar los objetivos de la capacitacion respectiva.

2. Intervencion: consiste en establecer el programa de capacitacion que desarrolle y
oriente las competencias detectadas en cada persona. Sirve para seleccionar el tipo

de capacitacion y a los instructores idoneos. Mediante el planeamiento de la actividad
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de capacitacion y seguimiento de dicha actividad en forma oportuna de manera que
se pueda garantizar un efectivo proceso de ensefianza-aprendizaje.
Comprobacion: Mediante este procedimiento se fortalecen las competencias y se
monitorea la curva de aprendizaje de las competencias desarrolladas. Se realiza
algunos meses después de la capacitacion. Se realizaran tanto para el apartado de
comprobacion y evaluacidn, un seguimiento al impacto de capacitacién a los 6 meses
de haber recibido dicha capacitacién, con el objetivo de comprobar la aplicacién de
conocimientos y si existe disminucion en la brecha de desempeiio del colaborador
capacitado.

Evaluacion: Se mide el avance real del proceso de cada capacitado. Permite conocer

el efecto del proceso de capacitacién.

Los efectos de la capacitacién pueden medirse de conformidad con las siguientes categorias.

1.

2.

Reaccion: evalla las reacciones de los participantes del programa, esta evaluacién
se realizara al finalizar cada uno de las capacitaciones, asimismo, de forma diaria se
realizara la evaluacion de la ejecucion de la capacitacién como parte del seguimiento
y mejora continua de la misma, a efectos de garantizar tanto el cumplimiento de
contenidos y objetivos asi como las expectativas de los participantes y que permita
realizar ajustes de manera inmediata segun reacciones de los mismos.
Aprendizaje: Evalla a los trabajadores para determinar si aprendieron los
principios, habilidades y hechos que se suponia debia adquirir. Se realizard un
seguimiento a los 6 meses para verificar impacto de capacitacién y logro de objetivos,
el mismo esta de la mano con medicidon de conducta y resultados.

Conducta: Verifique si la conducta laboral de los participantes cambié debido al
programa de capacitacion.

Resultados: debe generar resultados medibles con respecto al desempefio para

alcanzar sus metas.
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. L. para la empresa y sus resultados compensan
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mpacto de la capacitacicn

El programa de capacitacion provoca cambios
2. Aprendizaje en el conocimiento, las habilidades y las actitudes
del aprendiz y mejora sus competencias personales.

El programa de capacitacion provoca satisfaccion y mejora
1. Reaccion del aprendiz la actitud del aprendiz y predispone a futuras acciones

- planificadas de nuevos conocimientos, habilidades y actitudes.
Menar

&' Figura 1313 Evaluacion de los resultados de |la capacitacion.

Fuente: Chavenato, Idalberto. Administracion de RRHH

Una de las claves para el éxito de los programas de capacitacién es motivar a los
colaboradores, para ello debe asegurarse de lo que estdn aprendiendo para ellos y sus
puestos de trabajo. Cuando se envia a los colaboradores a la capacitacidon, deben ser
capaces de ver como el contenido de la formacion se relaciona con el rendimiento de su
trabajo. Si éste vinculo no existe, cabe esperar que los empleados no estén motivados para
aprender el contenido, se debe incorporar actividades que involucren a las personas, teles

COmo ejercicios en grupo.

Disefiar un programa de capacitacion eficaz debe asegurarse que la formacion esté
relacionada con los objetivos estratégicos de la organizacién, por lo que se realizd una
revision de la estrategia del Colegio Universitario de Cartago, para identificar las principales
areas en las cuales debe enfocarse el Programa de Capacitacién, asimismo, en el momento

de realizar la deteccion de necesidades de capacitacion, tanto las direcciones como jefaturas
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presentaron el requerimiento de capacitacion acorde tanto a las funciones que debe realizar
el equipo a su cargo como a las funciones relacionadas con el cumplimiento de objetivos
especificos del Plan Estratégico Institucional. Por otra parte se procedio6 a revisar la Misién,
Vision, Valores Institucionales, para extraer directamente algunas competencias o
necesidades de capacitacion especificas para nuestros colaboradores, a modo de correlacion

entre el programa de capacitacidon y estrategia.

La capacitacion corresponde al desarrollo de habilidades técnicas, operativas vy
administrativas de todos los niveles del personal. El factor humano es el cimiento y motor
de toda organizacion y su influencia es determinante en la evolucion, desarrollo y futuro de
la misma, por esta razon la persona es y continuara siendo el recurso mas valioso con que
cuenta la Institucion. El Colegio Universitario de Cartago engloba un sistema que busca
mantener la calidad y mejora continua en cada proceso que realiza en el area de la
educacion, por lo que debe procurar que el personal mantenga un proceso continuo de
capacitacién y actualizacién, ya que esto asegurara que las actividades que el personal

realiza sean ejecutadas aprovechando al maximo sus capacidades y talentos.

Actualmente se vive en un mundo globalizado y competitivo en el cual el estudiante, nuestro
cliente corazén, debe enfrentarse a multiples retos, para los cuales debe dotar a dicho
estudiante de actitudes, aptitudes, habilidades, destrezas y conocimientos necesarios que
le permitan desempefiarse de la mejor manera en su trabajo diario; es por lo anterior que
el CUC debe asegurar la constante actualizacion del personal docente y administrativo para
garantizar asi la calidad en el proceso de ensefianza - aprendizaje y servicios que reciben

sus estudiantes y poder entonces alcanzar este propdsito.

El presente es un informe sobre la Deteccién de Necesidades que se realiza a los
colaboradores del CUC durante el afo 2020 mediante diferentes técnicas de recoleccién de
datos, asi como la Propuesta del Plan de Capacitacién del personal administrativo y docente
del Colegio Universitario de Cartago, el mismo se encuentra clasificado segun corresponda:
capacitacién a nivel organizacional (necesidades genéricas), departamental, ocupacional e

individual (necesidades especificas).
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7. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN EL
COLEGIO UNIVERSITARIO DE CARTAGO

La Metodologia utilizada para la Deteccién de Necesidades de Capacitaciéon del Colegio
Universitario de Cartago, fue realizada por el Departamento de Gestién institucional de
Recursos Humano en el afio 2022 a finales - a inicios 2023, esta deteccidn comprende las
necesidades de los diferentes Departamentos, Direcciones y Carreras del CUC, unidades

etc.

Los insumos utilizados en la presente Deteccidn de Necesidades de Capacitacion fueron los

siguientes:

1. Marco Estratégico del Colegio Universitario de Cartago, Plan Estratégico 2018-
2023, Misidn, Visién, Plan Estratégico.

2. Informacion recopilada mediante el cuestionario para deteccién de necesidades de
capacitacién aplicado a la Dependencias de la Institucién en el 2022-2023.
Manual Institucional de Clases y Cargos del Colegio Universitario de Cartago.
Resultados Apreciacion del Desempefio Docente correspondiente al segundo
cuatrimestre de 2022.

Resultados Apreciacion del Desempefio Administrativo correspondiente al 2022.

6. Resultados Apreciacion del Desempeio Cursos Libres de Educacidon Comunitaria y
Asistencia Técnica 2022.

Informe del Clima organizacional 2022.

8. Auditoria de la CGR, sobre Liderazgo y Cultura.

Algunas técnicas utilizadas son principalmente la entrevista, el cuestionario, observacion,

El Departamento de Gestidn Institucional de Recursos Humanos, mediante la Deteccion de

Necesidades de Capacitacion para el 2023, principalmente con la informacion obtenida en
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la Técnica de Trabajo de Grupo elaborado en los diferentes departamentos, obtuvo el
siguiente resultado, el cual esta distribuido por Departamento o Jefatura segun la

priorizacion de sus necesidades.

La informacidon recabada contiene las siguientes variables:

e Tema de capacitaciéon: nombre asignado a la actividad de capacitacién o aprendizaje.

e Justificacidn segun plan estratégico: la jefatura respectiva realiza una breve
justificacion de la capacitacién de conformidad al objetivo estratégico asignado a la
Dependencia a su cargo.

e Objetivo de la capacitacion: hace énfasis en el objetivo de la actividad de
capacitacién, de esta manera se adaptara la capacitacion acorde con las necesidades
especificas de los funcionarios.

e Labores que pretende fortalecer a través de la capacitaciéon: indica cuales son las
labores que el funcionario puede mejorar posterior a la capacitacion recibida.

e Competencias asociadas con las labores involucradas: especifica cudles seran las
competencias que se veran fortalecidas posterior a la capacitaciéon recibida.

e Impacto por capacitar e impacto por no capacitar: cudl serd el impacto a nivel
institucional debido a la capacitacidon recibida, asi como el impacto en el servicio
publico por no recibir la capacitacion.

e Participantes a los que va dirigido: principales cargos a los cuales va dirigida la
capacitacion.

e Medicién del aprendizaje: preferible usar indicadores de gestion para definir la

manera en la cual se medira el aprendizaje obtenido en la capacitacion.

A continuacidén, se presenta la Deteccidon de Necesidades de Capacitacion con las
principales variables para ser valoradas y contempladas dentro del Programa de

Capacitacion para el afio 2023.

20




1. Deteccion de necesidades de capacitacion del Marco Estratégico del CUC, Mision, Visién, Valores

Las siguientes actividades de capacitacidon se infieren de acuerdo a la informacién contenida en la estrategia institucional.

e LEloniEs gLz Competencias | Impacto por Medicié.n d.el _
Tema de Just|f|ca0|én Objetivo de la PIEEGE asociadas con | capacitar e aprend|zaje FEMUEEIIE &
NN segun Plan S fortalecer a . (preferible usar los que va
capacitacion Estratégico capacitacion través de la . etz leliies L indicadores de dirigido
S involucradas | no capacitar g
capacitacion gestioén)

Enfoque inclusivo Se encuentra | Fortalecer en | Servicio al | Orientacion Servicio al Evaluacion Personal
Igualdad de contemplado en | el personal cliente brindado | Servicio al | cliente de desempeio docente y
oportunidades para |la Estrategia del | administrativo | por el personal | cliente manera administrativo
personas con CucC y docente el docente y | Tolerancia eficiente (este ultimo
discapacidad enfoque administrativo | Respeto principalmente
Equidad, género y inclusivo con encargado de
otras minorias temas como servicio al

Igualdad de
oportunidades
para personas
con
discapacidad
Equidad,
género y otras
minorias

cliente).
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2. Necesidades del analisis de resultados de Clima Organizacional:

Labores que

Medicion del

Tema de Justificacién Objetivo de la preiEnl gsoongg)aedtggcclsﬁ I(r:na%zccti(t)aeoer aprer)dizaje el penie
capacitacion seguanI.an capacitacion forta}lecer a las labores impacto por (prgfenble usar ' sa Igg que
Estratégico través de la . ) indicadores de | vadirigido
S involucradas | no capacitar g
capacitacion gestién)

Liderazgo Se requiere de | Fortalecer el Conocer Liderazgo Cumplimient | Mediante Personal
liderazgo en | Liderazgo, algunas Comunicacioén | o de evaluacidon del | administrat
todos los niveles | toma de herramientas asertiva objetivos desempefio ivo,
de la | decisiones, que permitan al | Respeto estratégicos Coordinado
organizacion trabajo en participante en forma res de
para el | equipo, fortalecer la oportuna Carrera vy
cumplimiento de | motivacién al | competencia de Directores
objetivos personal, liderazgo de area.
estratégicos gestion de

recurso
humano,

resolucion de
conflictos para
lograr la
consecucion
de la
estrategia
organizacional

3. Necesidades inferidas de la evaluacion del desempefio docente y administrativo:

Tema de
capacitacion

Justificacion
segln Plan
Estratégico

Objetivo de la
capacitacion

Labores que
pretende
fortalecer a
través de la
capacitacion

Competencias
asociadas con
las labores
involucradas

Impacto por
capacitar e
impacto por
no capacitar

Medicion del
aprendizaje
(preferible usar
indicadores de
gestion)

Participante
s alos que
va dirigido
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Evaluacion |El proceso de |Fortalecer al El proceso de|Mediacidon El impacto Se medira en la | Docentes
por Rubricas | ensefianza personal ensefianza- pedagdgica - |estd evaluacion del | de todas
aprendizaje es el | docente con aprendizaje didactica directamente | desempefo las carreras
proceso metodologia relacionado
fundamental de|idonea para con nuestro
la Institucion vy |impartiry servicio al
principalmente | calificar en estudiante y
la metodologia | sus cursos con la calidad
de creacién de del servicio
rubricas de brindado.
calificacion  en
los procesos
docentes.
Fomento El proceso de|Brindar El proceso de|Emprendedur |El impacto Se medira en la | Docentes
de ensefianza herramientas | ensefianza- ismo, estd evaluacién del | de todas
iniciativa aprendizaje es el | 5] docentes | @Prendizaje iniciativa, directamente | desempefio las carreras
del ?ro:j:eso ol g que le innov?cién, relacionatdo
. undamental de ; respeto con nuestro
estudiante la Institucion por permita P servicio al
yrespeto |qo  fomentar |fOMentar la estudiante y
opiniones | jniciativa en los | Creatividad el desarrollo
estudiantes es | del de
una estudiante competencias
competencia asi como en futuros
que le prepara|respeto de profesionales
para el mercado opiniones de
laboral los mismos

4. Necesidades de Capacitacion solicitadas por la Decanatura:

Tema de
capacitacion

Justificacién segun
Plan Estratégico

Objetivo de la
capacitacion

Labores que
pretende fortalecer a
través de la
capacitacion

Competencias Impacto por Medicién del
asociadas con las capacitar e aprendizaje
labores impacto por no (preferible usar
involucradas capacitar indicadores de
gestion)

Participantes alos que
va dirigido
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Transformac | Esta relacionado con | Desarrollar Atencidn de la Vision El impacto por |Se podra medir a Personas funcionarias
ién digital el curso | conocimientos que auditoria de la CGR | estratégica capacitar es través de los publicas encargados de
Transformacion permitan tomar Analisis y toma | que se tendra |resultados en la procesos o proyectos
digital en | decisiones para de decisiones el conocimiento | atencién de la dentro de las
Administracion implementar un para liderar el |auditoria organizaciones o bien
Publica, sistemas vy |proceso de proceso de encargados de servicio
procesos orientados | transformacién digital transformacion al cliente y que laboran
hacia el cliente,|en las organizaciones. digital en la en el ambito de
podra aplicar institucion y el gerencia, tecnologias de
técnicas y impacto por no informacién y
estrategias de capacitar es Estadistica o analisis se
transformacion que sera mas datos organizacionales
digital a nivel complejo
organizacional. aplicar los
conocimientos
necesarios
para orientar el
cumplimiento
de la auditoria.
Formacion Identificar lo que | Dar a conocer cuales Mejorar el manejo Liderazgo El impacto por |Se podra medir a Profesionales, lideres,
de personas |implica ser una|son los estilos y de las situaciones Analisis y toma | capacitar es través de la coordinadores,
lideres en persona lider o|enfoques de liderazgo |que se presentan de decisiones que permitira realizacion de jefaturas, en sector
las autoridad de la|requeridos por los en el personal y los una mejora en | procesos que publico, o quienes estan
organizacio |administracion jefes de hoy dentro del | proyectos que las labores que |involucren manejo |a punto de ser jefes, o
nes publica, con la | sector publico. requieren la se realizan y el |de personal ya estan liderando sus
capacidad de | Ademas, qué enfrentan | coordinacion impacto por no equipos en condiciones
transformar con el reto de liderar y | equipos de trabajo capacitar es extraordinarias que ha

positivamente a los
equipos que dirige.
Ademas, cémo
adquirir las
competencias claves
que fortalezcan sus
habilidades de
liderazgo, partiendo
de su equilibrio
cuerpo+mente+em
ocion y
autoliderazgo,

comunicacion,

relacion empatica y
direccidn integral de

sus equipos de
forma virtual con
excelencia.

guiar en tiempos de
pandemia;
potenciando su
capacidad de
resiliencia y la de su
equipo, en pro del
desarrollo de las
organizaciones que
conducen, sustentados
en la neurociencia de
hoy.

que no se
tendra una
guia
importante
para el manejo
de equipos de
trabajo.

marcado la pandemia.
Ademas, personas que
requieren una
formacion integral de
las habilidades para ser
jefes con un liderazgo
transformador y
positivo para la
organizacion.
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Inteligencia
emocional y
asertividad
en la accién
del
liderazgo
gerencial

Adquirir
conocimiento y
manejo de los
colaboradores por
medio del liderazgo
y la aplicacion de la
inteligencia
emocional. El
mundo empresarial
esta pasando por
una profunda
transformacion en
todos sus ambitos y
en especial en la
forma de gerenciar
a las personas. Las
empresas estan
demandando un
nuevo perfil de
ejecutivo: mas
inteligente
emocional, con
mayor capacidad
para liderar ademas
gue proponga
relaciones
interpersonales mas
armoniosas y
ambientes de
trabajo mas
equilibrados
emocionalmente

Lograr aplicar la
inteligencia emocional
en la asertividad en las
acciones del liderazgo
gerencial.

Mejorar el manejo
de las situaciones
gue se presentan
en el personal y los
proyectos que
requieren la
coordinacion
equipos de trabajo

Liderazgo
Analisis y toma
de decisiones

El impacto por
capacitar es
gue permitira
una mejora en
las labores que
se realizan y el
impacto por no
capacitar es
que no se
tendra una
guia
importante
para el manejo
de equipos de
trabajo.

Se podra medir a
través de la
realizacion de
procesos que
involucren manejo
de personal

Personas colaboradoras
de cualquier institucion
de la Administracion
Publica, que tengan
personal a cargo y
deseen fortalecer sus
competencias blandas
para fomentar
relaciones
interpersonales y
ambientes de trabajo
armoniosos,
aumentando su
motivacion, lealtad y
compromiso y de este
modo ser mas asertivos
a la hora de tomar
decisiones.

Administraci
on efectiva
del tiempo

Adquirir
conocimiento y
herramientas
relacionadas a la
administracion del
tiempo. El mundo
empresarial esta
pasando por una
profunda
transformacion en
todos sus ambitos y
en especial en la
forma de trabajar.
Las empresas estan
demandando un
nuevo perfil de

Lograr la mejor
administracion del
tiempo para obtener el
mejor resultado de las
y los colaboradores en
el quehacer diario por
medio del
cumplimiento de los
objetivos trazados en
tiempo.

Ser mas efectiva en
el cumplimiento de
los objetivos, con
todas las tareas que
se realizan desde el
puesto.

Vision
estratégica
Analisis y toma
de decisiones

El impacto por
capacitar es
que permitira
una mejora en
las labores que
se realizan y el
impacto por no
capacitar es
que no se
estarian
aprovechando
las
herramientas
disponibles
para mejorar

las tabores.

Se podra medir a
través de la
cantidad de
procesos atendidos

Personas funcionarias
publicas que requieran
fortalecer su
desempefio laboral,
administrando
adecuadamente el
tiempo, para cumplir
con las metas de la
organizacion
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colaborador: mas
activo, con mayor
aprovechamiento
del tiempo ademas
que proponga
soluciones
creativas,
ingeniosas y
rapidas. Se estan
abriendo mayores
posibilidades a
aquellas personas
que agreguen valor
al negocio y que
estén
comprometidas con
el desarrollo
individual y
organizacional.

Necesidades de Capacitacion solicitadas por la Direccion de Educacién Comunitaria y Asistencia Técnica:

Labores que

Competencias

Medicién del

Tema de Cédigo o ) - Objetivo de la pretende asociadas con Impgcto por capacitar aprerjdizaje Participantes a
capacitacion necesidad Justificacién segun Plan Estratégico capacitacion forta}lecer a las labores e impacto por no (pre_fenble usar Iog que va
través de la involucradas capacitar indicadores de dirigido
capacitacion gestion)
Técnico en Desarrollo de competencias en | Utilizar diferentes | Labores Comunicacion | Al capacitar | Realiza las labores | Funcionarios
Computacion funcionarios de la DECAT tecnologias digitales para | administrativas | asertiva. tendremos impacto|en menor tiempo. |administrativos
en la nube. la colaboracién mediante | propiamente Manejo de | positivo en el | Mantiene una buena | DECAT
el uso de internet.|del puesto de|grupos. mejoramiento de las|comunicacion con su
trabajo. Uso eficiente | labores equipo de trabajo.
Desarrollar  habilidades del tiempo vy |administrativas, bajo |Se da un
para la administracion de recursos. la modalidad de | seguimiento mas
grupos colaborativos o Planificacion. |trabajo colaborativo. | preventivo de
de trabajo, desarrollo de Desarrollo de situaciones que
proyectos, organizacion proyectos. Al no capacitar, se|podrian mejorarse.
de sesiones Vvirtuales, podria estar | Se da una
entre otros. Almacenamie | perdiendo tiempo | planificacién de
nto y | llevando a cabo | funciones y
Utilizar herramientas Seguridad de | funciones que con uso | resultados
digitales para la la de herramientas | esperados.

comunicacién,

informacion
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digital,

con

proteccién en

la nube.

tecnolégicas  podria
ser mas eficiente.

Formacion de
gestores de
emprendimient
0 e innovacion

Desarrollo de competencias
funcionarios de la DECAT

en

Fortalecer los
conocimientos,
herramientas y

competencias de los
participantes en el
ambito del
emprendimiento y la
innovacion para
mejorar los procesos de

gestion en sus
organizaciones y
favorecer

con ello el desarrollo de
una cultura
emprendedora vinculada
a la
innovacién, la inclusion
social y el crecimiento
econdmico.

Procesos de
formacion  en
temas de
emprendedurim
o en la DECAT

Desarrollo de

programas

para el apoyo

a
emprendedor
es de la
DECAT y
Academia

Impacto se tendria
una actualizacién vy
desarrollo de nuevas
capacidades y
habilidades en el
emprededurismo.

El impacto por no
capacitar seria que se
continla con alguna

actualizacion y
mejora en los
programas de

emprendedurismo.

Que el gestor pueda

comprender la
importancia de
establecer de
manera clara la
problematica a
resolver y
herramientas que
apoyan la
creatividad e

innovaciéon en el
emprendimiento.

Brinda herramientas
de validacion para
que los gestores
ayuden a los
emprendedores a
validar la
pertinencia del
mercado de su
producto o servicio.

Impulsa el liderazgo

emprendedor
mediante el
desarrollo de un
mejor  ecosistema
para el
emprendimiento
innovador.

Melissa
Fuentes

Ester
Urena

Jessica
Chaves

Jessica
Sénchez

Hidalgo

Navarro

Badilla

Masis

27




Microsoft Word

Desarrollo de competencia

en

Crear documentos

Redaccion de

Ortografia,

Al estar capacitado,

Realiza las labores

Franklin

funcionario de la DECAT nuevos, dar estilo | documentos. redaccion, podra redactar|en menor tiempo.|Sandoval Aguilar
insertar encabezados vy insercion de | documentos de | Mantiene una buena
pie de pagina. objetos, manera eficaz, que no | comunicacién con su
orden. requiera una | equipo de trabajo.
Utilizar y crear, temas y exhaustiva revision. | Se da un
plantillas, agregar seguimiento mas
contenido, entre otros. Al no estar capacitado | preventivo de
se requiere realizar |situaciones que
nuevamente el | podrian mejorarse.
documento. Se da una
planificacién de
funciones y
resultados
esperados.
Disefio Desarrollo de competencia en | Redactar programas de | Disefio Desarrollo de | Al estar capacitado, | Cantidad de Ester Navarro
Curricular por funcionarias de la DECAT estudio, desde un curricular, programas de | ¢e |ogra identificar programas Urefia
. s , estudio, con . . .
competencias enfoque sistémico y segun las el uso de efectivamente las redactados. Melissa Hidalgo
constructivista para necesidades del | herramientas | tareas desempefiadas Fuentes
lograr el desarrollo de | entorno. adecuadas. en un trabajo u oficio
conocimientos y y basa la evaluacion
habilidades, que desde en el desempefio
un aprendizaje significo concreto a
posibiliten un demostrar.
desempeiio eficaz en el
mercado laborar.
Apoyos Desarrollo de competencia en los| Propiciarespaciosde |Implementar Competencia Si se capacitan los Ajustes y apoyos | Personal docente
educativos para docentes de la DECAT reflexion y aprendizaje, |diferentes s sociales, | docentes reducen las | especificos para de la DECAT
estudiantes con para el personal ajustesy personalesy barreras de estudiantes
discapacidad académico de la DECAT, |apoyos académicas, aprendizaje que

con fin de brindar
conocimientos y
habilidades que mejoren
la calidad de la atencién
en la poblacién
estudiantil con
discapacidad,
garantizando su inclusién
social y académica.

especificos que
responden a la
diversidad
personal de
esta poblacidn.

que permitan
la
identificacion
de ajusteny
apoyos que
se requieran.

presentan los
estudiantes en
condicién de

discapacidad.

Al no capacitarse no
tendrdn el
conocimiento para
atender
responsablemente a
esta poblacion.
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Andlisis de los

Desarrollo de competencia en

Fortalecer los

La redaccion de

Organizacion

Al estar capacitacion,

Informes que se

Jessica Badilla

resultados y la funcionarios de la DECAT conocimientos, informes, tanto de ideas, se tendran informes redacten. Chavez
redaccién de herramientas y internos como redaccion, qgue cumplan con los Ana Luisa Cruz
Informes de competencias para el externos. ortografia. procedimientos Mora.
Evaluacion de desarrollo de informes. establecidos.
Programasy Al no estar
Proyectos capacitados, los
informes podrian
tener falencias y dar
una mala imagen
institucional.
Plataforma del Desarrollo de competencia en Aprender a realizar los Labores Desarrollo de | Al estar capacitado, | Procedimientos del | Jonathan Cerdas

SICOP

funcionario de la DECAT

tramites que permite la
plataforma

administrativas
propiamente

Procedimient
os de manera

los procedimientos se

desarrollaran de

SICOP

Calderdn

SICOP(elaboracién de del puesto de correcta. manera adecuada.
carteles, revisiones, trabajo.
subsanaciones, ect) sin Mientras que, si no se
afrontar dificultades capacita, se podrian
operativas. cometer errores, que
retrasen los
procedimientos.
Contratacién Desarrollo de competencias en Capacitar a los Labores Estudiar las Impacto se tendria Procesos de Ester Navarro
Administrativa funcionarios de la DECAT funcionarios en el administrativas | diferentes una actualizacion y Contratacién Urefa
una vision proceso de Contratacidn | propiamente |etapas del Sae;:gg!gege nueva; Melissa Hidalgo
integral del Administrativa en asocio | del puesto de | proceso de habilidades Fuentes
proceso de a trabajo. compras contratacién Jonathan Cerdas
compras las funciones de cada administrativa. Calderdn
publicas area interna dentro del EstuQiar y E;p;g&arcgzriapgze 22 Jelssica Masis
proceso de compras que analizar el continta con alguna Sanchez
va desde la contenido mejora a efectuarse Jessica Badilla

determinacion de la
necesidad hasta el
finiquito.

normativo de
la LCA

Analizar el
contenido
normativo y
la
dependencia
institucional

en los procesos de

contratacion.

Chéavez
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mas
competente
para ejecutar
la asignacion

normativa
Andlisis, Desarrollo de competencias en Fortalecer las Un buen Control y Al capacitar Ejecucion Ester Navarro
Control funcionarios de la DECAT capacidades del control y evaluacion tendremos impacto Presupuestaria Urefia
Presupuestario participante para el ejecucioén del presupuestari positivo en el Melissa Hidalgo
y Rendicién de analisis de la informacidn | presupuesto osyla seguimiento y Fuentes
Cuentas fisicay asignado a la rendicién de ejecucioén del Jonathan Cerdas
financiera resultante del | DECAT. cuentas. presupuesto. Calderdn
proceso presupuestario, Reconocer las Jessica Masis
el ejercicio del control acciones de Sanchez
correspondiente, asi control que Jessica Badilla
como para alcanzar un han de Chavez
proceso efectivo de desarrollarse
evaluacidn y rendicién para lograr
de cuentas. que la
ejecucion del
presupuesto
se realice

conforme ala
programacion

Generar
conocimiento
sobre las
actividades
que
conforman el
proceso de
evaluacion de
la gestion
institucional,
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bajo los

criterios de

eficiencia,

eficacia,

economicidad

y calidad.
Especializacién Preparar especialistas en Liderazgoy | Ejercer influencia desde |Liderazgoy Liderazgo y Al estar capacitado, | Capacidad para Ester Navarro
En Liderazgo Y Gestion del Talento capaces de aplicar | el desarrollo de desempefio desempefio |S€ Podra mejorar el actaplecer sus Urefia
Gestién Del sistemdticamente técnicasy competencias propias, laboral, desde |laboral, gcrigz;iizzgaocional las propios planes de Melissa Hidalgo
Talento herramientas para ejercer un liderazgo y | practicar la coherencia, |las desde las competencias ' y las | desarrollo. Fuentes

técnicas de motivacion efectivos; en los | motivacion; ademas de | coordinaciones |coordinacion |Técnicas de | Capacidad para

elementos puntuales de
empoderamiento y desarrollo de
personas en las organizaciones; asi como
en los equipos de trabajo.

la cercania y el respeto
hacia su equipo de
trabajo.

Identificar potencial en
las personas con quienes
trabaja a partir de la
observacion del
desempeiioy de
indicadores de
comportamiento.

Desarrollar rutas de
identificacion de talento,
crecimientoy
transformacion para el
fortalecimiento de
competencias de las
personas de su equipo.

es

acompafiamiento vy
trabajo en equipo.

identificar potencial
en sus equipos de
trabajo.

Capacidad para
identificar, disefiar y
ejecutar procesos
de aprendizaje y
desarrollo de las
personas.
Capacidad para
gestionar procesos
de
acompafiamiento
de personas en
procesos
organizacionales.
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Estilo de
liderazgo
gerencial y el
Desempeiio
Laboral en la
Direccién

Determinar la relacion que existe entre
los estilos de liderazgo gerencial y el
desempeiio laboral de los funcionarios y
la direccién, descriptivo y correlacional,
lo que nos permite describir la relacion
existente entre las variables, para
alcanzar los objetivos planteados y
demostrar los impactos.

El otro, objetivo es el disefio de las
investigaciones, y las técnicas de la
estadistica descriptiva tales como tablas
de frecuencia simple, gréfico de barras,
graficos circulares, asi como las técnicas
de la estadistica inferencia! para la
respectiva contrastacion de la
significancia estadistica planteadas que
permite a un equipo u organizacion
lograr sus metas

Desarrollar los tres
estilos de liderazgo:
autocratico, democratico
y permisivo se enfoca en
mejorar el manejo del
personal de la institucion
debido a los constantes
cambios del entorno y
las metas, en innovacion
y el establecimiento de
nuevas tendencias, de tal
manera que establecer
un sistema de liderazgo
permite mejorar el
desempefio laboral de
cada uno de una forma
de avances sistematico

Labores
administrativas
de liderazgo y
procesos de
investigacion.

Liderazgoy
desempeiio
laboral,
desde las
coordinacion
es

Fortalecer los
criterios y
competencias de
liderazgo.

Planes de Trabajo,
Resoluciones y
negociaciones.

Ester Navarro
Ureina

Melissa Hidalgo
Fuentes

La
comunicacion
organizacional
y la calidad del
servicio

Desarrollo de competencias en
funcionarios de la DECAT

Conocer la relacién de la
comunicacion
organizacional y la
calidad del servicio
dirigido al personal
administrativo que
labora en la entidad.

La
comunicacion
organizacional

Comunicacié
n asertivay
servicio de
calidad

Fortalecer los
criterios y
comunicaciony
servicio.

Planes de Trabajo,
Resoluciones y
negociaciones.

Funcionarios
administrativos
DECAT
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8. Necesidades de Capacitacion solicitadas por la Direccion Académica:

Tema de
capacitacion

Cédigo
necesidad

Justificacion segun Plan Estratégico

Objetivo de la
capacitacion

Labores que
pretende
fortalecer a
través de la
capacitacion

Competencias
asociadas con
las labores
involucradas

Impacto por capacitar
e impacto por no
capacitar

Medicion del
aprendizaje (preferible
usar indicadores de
gestidn)

Participantes a
los que va
dirigido

Habilidades Segun el Modelo de Acreditacién de SINAES | Fortalecer las habilidades | Mejorar Ensefianza de | Cumplimiento de los Resultados de la Docentes de la
Blandas hace menciéon de las habilidades blandas en | blandas en la educacién desempefio habilidades criterios 1, 10, 13, 35, Evaluacién del institucion

seis de los sesenta criterios (i.e., el 10% de los Profesional como | blandas. 36, 57. del nuevo Desempefio Docente

criterios del Modelo de Acreditacion de docente en el Evaluacion de | modelo de acreditacién

SINAES hace mencién de las habilidades aula habilidades de SINAES

blandas): criterios 1, 10, 13, 35, 36, 57. blandas.
Cémo incluir el Segun el Modelo de Acreditacion de SINAES | Fortalecer las habilidades | Mejorar Ensefianza de | Cumplimiento de los Resultados de la Docentes de la
tema de las hace mencion de las habilidades blandas en | blandas en la educacién desempefio habilidades criterios 1, 10, 13, 35, Evaluacién del institucion
habilidades seis de los sesenta criterios (i.e., el 10% de Profesional como | blandas. 36, 57. del nuevo Desempefio Docente
blandas en la los criterios del Modelo de Acreditacién de docente en el Evaluaciéon de | modelo de acreditacién
malla curricular SINAES hace mencion de las habilidades aula habilidades de SINAES
de las carreras blandas): criterios 1, 10, 13, 35, 36, 57. blandas.
Evaluacion de las Segun el Modelo de Acreditacion de SINAES | Fortalecer las habilidades | Mejorar Enseflanza de | Cumplimiento de los Resultados de la Docentes de la
habilidades hace mencién de las habilidades blandas en | blandas en la educacién desempefio habilidades criterios 1, 10, 13, 35, Evaluacion del institucion
blandas seis de los sesenta criterios (i.e., el 10% de Profesional como | blandas. 36, 57. del nuevo Desempefio Docente

los criterios del Modelo de Acreditacién de docente en el Evaluaciéon de | modelo de acreditacién

SINAES hace mencion de las habilidades aula habilidades de SINAES

blandas): criterios 1, 10, 13, 35, 36, 57. blandas.
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11. Necesidades de Capacitacion solicitadas por el Departamento de Gestion Institucional de Recursos Humanos:

Tema de
capacitacion

Cédigo
necesidad

Justificacion seguin Plan Estratégico

Objetivo de la
capacitacion

Labores que

pretende
fortalecer a
través de la

Competencias
asociadas con
las labores
involucradas

Impacto por capacitar e
impacto por no capacitar

Medicion del
aprendizaje

(preferible usar
indicadores de

Participantes a
los que va
dirigido

capacitacion gestion)
Administracion eficiente que genere insumos . . Eficiencia y - -
. ! L Determinar el nivel de . . La nédmina se administra de L
Transformaci que permita fortalecer la toma de decisiones, . - agilidad en la|Habilidades . Prestacion del
L . A trasformacion digital de - - conformidad con la L
on digital promover mejoras en la gestion institucional y S prestacion del | digitales . . . servicio publico.
) o la Institucion. N normativa nacional vigente
gestién del servicio prestado. servicio publico.
En caso de capacitar se
tiene personal que puede
Se requiere tener recurso humano capacitado Actualizar el aumentar |a_sobre vida o
Recertificacio ara gtender cualauier emergencia vipnculada conocimiento sobre las | Atencion de | Atencién de | evitar una muerte por paro Curso aprobado | Brigadistas CUC
n RCP P . q - 9 técnicas de resucitacion | emergencias emergencias cardio respiratorio P 9
con paro cardio respiratorio )
cardio pulmonar
En caso de no capacitar se
carece de dicho recurso.
® Generalidades
sobre la Ley
Marco de
Empleo
Plblico y su
relacion  con
otras
iniciativas
gubernament
ales.
Le Marco Instruir a todas la entidad y funcionarios que nos ® Ambito de la Todo el personal
y cubre la Ley Marco de Empleo Publico y la aplicacion - de | orentacion  a Charla institucional y otra
Empleo . - la Ley a la luz ; Hanid
. Rectoria del Sistema General de Empleo resultados conversatorio capacitacion
publico P de las
Publico Jefaturas

autonomias
existentes en
el sector
publico.

e Funciones de

MIDEPLAN en
relacion con
las potestades
de direccion
de cada
entidad.
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e Resena de las
principales
modificacione
s que
contempla la
ley en materia
de
reclutamiento
,  seleccion,
nombramient
0s,
remuneracion
(salario
global),
licencias,
evaluaciéon de
desempeno vy
desvinculacio
n de personal.

e Conclusiones
Yy
recomendacio
nes:
exposicion de
plan de
trabajo a
considerar por
las
organizacione
S.

Manejo de
expedientes
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12. Necesidades de Capacitacion solicitadas por el Departamento de Servicios Operativos:

Labores que

Medicién del

mpetenci Im r . -
aE ificacié o - | pretende COEENEES pacto po aprendizaje Participantes
Tema de Cdédigo Justificacion segun | Objetivo de la fortalecer a asociadas con capacitar e (preferible usar alos que va
capacitacion | necesidad Plan Estratégico capacitacion través de la las labores impacto por no iﬁdicadores de diriqido
S involucradas capacitar - 9
capacitacion gestion)
Labores
variadas de
construccion
y Carpinteria Carpinteria, Muy alto, siendo
mantenimie El Manual de Cargos Que albapﬁilerl'a ! albanileria, que el | Personal con
nto de lo establece para los el personal de fontaneria’ fontaneria, mantenimiento en | conocimientos en:
edificacione actuales puestos de - ! armadura vy |la Institucion ha|Labores variadas de
. o Conserjeria y|armadura Yyl . . . hy:
S: Conserjeria Y| Mantenimient intura-: pintura; crecido construccion y
carpinteria, Mantenimiento, sin o tenaa los (F:)onstru’ccién construcciéon, | exponencialment | mantenimiento de
albanileria,f embargo, la gran conocirgientos reparacion ! o reparacion o|e en cuanto a la|edificaciones:
ontaneria, mayoria no tiene . P L, reconstruccio | cantidad de | carpinteria,
. necesarios reconstruccion g U
armadura y dichos . n de | edificios nuevos vy | albaileria,
. . S para realizar|de estructuras , Personal de
pintura; conocimientos, lo estructuras al no tener los|fontaneria, - .
- adecuadament |de madera o . . Conserjeria y
construccion gue provoca que . de madera o |conocimientos la|armadura y pintura; L
L7 e las funciones | concreto; ] . L7 Mantenimient
, reparacion estas tareas se . ) Iy concreto; mayoria del | construccion,
segun lo | instalacion, - g . hp: o]
o] recarguen en el . L . |instalacion, personal interno, | reparacion o]
. establecido en | acondicionamie L iy
reconstrucci personal de la el Manual de |nto o acondicionam | se sobre carga en | reconstruccion  de
on de empresa de PUEstos asi | reparacién  de iento olla empresa | estructuras de
estructuras Conserijeria Y| como ’en a | redes de reparacion de | privada, por lo|madera o concreto;
de madera o Mantenimiento realidad de la | cafieria: redes de | que podria | instalacién,
concreto; contratada o bien en . S cafieria; generar, que no |acondicionamiento o
. . o Institucion al | seleccion de los . . e
instalacion, el companero | 54 materiales a seleccion de |se realice el | reparacion de redes
acondiciona Eduardo Cordero. ) - los materiales | mantenimiento a | de caferia.
utilizar
miento ' a utilizar. tiempo
reparacién
de redes de
caferia.
Tanto el personal de Que el Labores diarias Recargo de
Conserjeria y de labores en el Personal de
. personal tenga o . P ~ -
Mantenimiento los mantenimiento | Conocimiento | Unico compafero | Personal con | Conserjeria y
Electricidad como el companfero conocimientos (apagadores, s basicos en|que tiene los|conocimientos en|Mantenimient
Martin Gonzalez, basicos en enchufes, electricidad conocimientos electricidad basica |o y Martin
requieren tener electricidad bombillos, que es Eduardo Gonzalez
dicho conocimiento balastros, Gordero; por |lo
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cableado
eléctrico, etc.)

que en su
ausencia no hay
personal que
pueda atender
mantenimientos

en temas
eléctricos basicos

Tanto el personal de
Conserjeria y

Que el
personal tenga

Recargo de
labores en el
Unico compafiero
que tiene los
conocimientos

Personal de

Mantenimiento . Conocimiento |que es Eduardo | Personal con | Conserjeria y
~ los Trabajos en o .
Soldadura como el compafiero o s en | Cordero, por lo|conocimientos en | Mantenimient
. . conocimientos | soldadura ,
Martin Gonzalez, basicos en soldadura que en su | soldadura o Yy Martin
requieren tener . ausencia no hay Gonzélez
- o electricidad
dicho conocimiento personal que
pueda atender
mantenimientos
en este tema
Manejo de
minimos y Personal con
maximos. . . | conocimientos en:
e g El funcionario | —, .
. Planificacion vy . minimos y
Refrescamient N . manejara temas ‘o
organizacion Conocimiento . maximos,
. . o en temas i especificos de A
Administraci . ‘e adecuada de la|s especificos planificacion y
, Cursos en materia | especificos de Bodega, lo que T Encargado de
on de Bodega. de A organizacion de las
de Bodegas Bodega del S - .. | permitira una bodega
bodegas - . Conocimiento administracio . compras,
funcionario en mejor ,
detallado de los | n de bodegas - L reportearia
el puesto. administracién de -
temas . analizada y veraz,
la misma. , e
referentes a asi como analisis en
compras e general.
inventarios.

14. Necesidades de Capacitacion solicitadas por Bienestar Estudiantil y Calidad de Vida:

Tema de
capacitacion

Cédigo
necesidad

Justificacion segun
Plan Estratégico

Objetivo de la
capacitacion

Labores que
pretende
fortalecer a
través de la
capacitacion

Competencias
asociadas con
las labores
involucradas

Impacto por
capacitar e
impacto por no
capacitar

Medicion del
aprendizaje
(preferible usar
indicadores de
gestion)

Participantes
alos que va
dirigido
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Como parte de
las
competencias

se incluye
talleres
La labor - y
. . seleccion  de
primordial es
. futsal, como
trasmitir los
- una demanda a | Importante la | Dentro de la
conocimientos o
g las capacitacion de | medicion se
Promover el | adquiridos, . : Lo .
. necesidades de | dicha disciplina | entregara a la
futsal en la|ademas de . . ;
. . la poblacién del | deportiva ya que las | jefatura de BECV un
comunidad del | realizar la 8 : X
) . CUC. Ademas, | federaciones toman | planeamiento
CUC, con el fin|seleccion y la N
. gt se realizaran | como base la|mensual de los
de practicar | formacién del o . . .
Desarrollar las . actividades, Licencias para ser | entrenamientos .
. . . deporte, en | equipo de futsal . S Paulo Pereira
Licencia A capacidades de L . | recreativas con | entrenador y | como actividades
. o . actividades que representara : g Torres,
Federativa aprendizaje, para aplicar o deportistas de | participar en torneos | programadas de
. competitivas, al CUC en los . N > . .~ | Promotor
Futsal en la comunidad del . o futsal del CUC | universitarios, asi | futsal con asistencia :
formativas, proximos Juegos ! ; Deportivo
CucC. ; . - como parte de|como nacionales. |de los deportistas,
recreativas, Universitarios - p
acorde a  sus | Costarricenses un estilo de |De esta manera dar | asi como avances,
habilidades asi como inicia} el vida saludable | la oportunidad de la | programacion de
necesidades y 10Ceso del | €ON el proposito | comunidad del CUC | partidos, asi como el
> P de reducir | tenga la opcién de | otorgamiento de
que lo ameriten. | deporte en .
- problemas de|ser parte de esta|becas deportivas por
Jévenes, adultos ]’ oM ) :
. estrés, disciplina deportiva. | cuatrimestre.
a traves de sedentarismo
talleres y torneos . ’
. obesidad y
internos.
factores de
salud que
perjudican
nuestra
poblacion.
Adquirir La labor de El impacto  en
destrezas, atenciébn médica capacitar es darle
habilidades por | es muy compleja herramientas de
. el conocimiento | ya que hay que | Diagnéstico de | actualizacion al
Obtener conocimientos - ; ; ;
e adquirido en las | abarcar patologias, profesional que dia
de las actualizaciones en L T "
capacitaciones, |conocimiento de | enfoque y | adia se enfrenta con
temas de salud para ser o e Se entrega a la
. - |ya que en|mudliples conocimiento nuevos retos y el .
. aplicadas en mis . 5 ) . Jefatura un informe
Resucitacion : o materia médica | patologias, de nuevas | impacto en  no .
. funciones con la finalidad . P . mensual general de | Dra. Karina
Cardiopulmon - . las diagnostico, enfermedades, | capacitar es tener a . .
de optima atencion a los o . . los pacientes donde | Pérez  Bravo,
ar y congreso : actualizaciones | sintomas y | asi como | un profesor obsoleto . .
O pacientes por ende una . . . . son aplicados los | Médico
médico : . ' son muy | tratamientos; por | destrezas en|sin  conocimientos . - ey
. mejor calidad de vida . . conocimientos segun | Institucional
nacional constantes por | tanto, posterior a | uso de | actualizados con el .
para ellos. El desarrollo - . . : las necesidades de
. . los cambios en |las tecnologia de | peligro de realizar su
de mi trabajo se basa en o : cada uno de ellos.
o - |los capacitaciones en | punta para | trabajo
un 100%en atencion _— - . o .
médica descubrimientos | diversos temas de | diagndsticos inadecuadamente y
cientificos; por | especialidades médicos. poder caer en un
tanto, en salud | médicas que error médico que
se requiere una | atafian en incluso se puede

actualizacion

medicina general

reflejar  en  una
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frecuentemente

para una
atencion de
calidad en
beneficio del
paciente.

(en el congreso
médico nacional
2023) nos brindan
todo el
conocimiento en
las actualidades
requeridas.

condicion de
discapacidad o]
muerte un paciente.

15. Necesidades de Capacitacion solicitadas por Biblioteca:

Tema de Cédigo Justificaciéon segun Objetivo de la Labores que Competencias Impacto por Medicion del Participantes
capacitacion | necesidad Plan Estratégico capacitacion pretende asociadas con | capacitar e impacto aprendizaje alos que va
fortalecer a las labores por no capacitar (preferible usar dirigido
través de la involucradas indicadores de
capacitacion gestién)
Marketing Promocion de | Incrementar la | Conocimiento Manejo de | Impacto por | Calidad de los|Colaborador
de productos y servicios | utilizacion de|en técnicas de|programas vy |capacitar: servicios yles de la
productos y de la Biblioteca. productos y | divulgacidon  y |técnicas que |aumentar el | productos a partir | Biblioteca.
servicios en servicios con|promocion de | propicien la|numero de usuarios |de la satisfaccion
Bibliotecas. que dispone la | productos y | creatividad e |que utilizan los |de los usuarios.
Biblioteca. servicios innovacion servicios y
especializado del personal. |productos de Ia
en Bibliotecas. Biblioteca mediante
estrategias de
difusiéon de la
informacién.
Impacto por no
capacitar: no se
implementan
estrategias de
difusion para llegar
al publico meta.
RDA Adquisicion de | Adquirir Conocimiento Descripcidn Impacto por | Actualizacién  de | Colaborador
Resource conocimientos en | conocimientos | en procesos | de recursos | capacitar: los conocimientos|es de |la
Description procesos técnicos |en  procesos | técnicos documentales | habilidades en la|en procesos | Biblioteca.
and Access. bibliotecoldgicos. técnicos actuales. descripcion técnicos

bibliotecoldgic
os de acuerdo
a la
normalizacion

actual.

documental
conforme a las
Reglas RDA.
Impacto por no
capacitar:

desactualizacion en

bibliotecolégicos.
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la descripcion
documental actual.

Gestion de Adquirir Adquirir Obtener mas| Manejo de|Impacto por |Lograr que los|Colaborador
Redes conocimientos en el |Manejo de las | conocimiento las redes | capacitar lograr que | servicios yles de la
sociales manejo de redes |redes sociales, | en el manejo de | sociales para | los usuarios utilizan | productos lleguen | Biblioteca.
sociales para|para divulgar |redes sociales. |la divulgacidon|los productos vy |por estos medios a
divulgaciéon de los|los productos de los | servicios utilizando | mayor nimero de
productos y servicios |y servicios, producto y |las redes sociales |usuarios.
de la Biblioteca, con servicios de la|como medios de
informacién al Biblioteca. difusion
dia de informativos.
Biblioteca. Impacto por no
capacitar no
difundir los
servicios y
productos a los
usuarios.
Lenguaje Adquirir conocimiento | Adquirir  una | Obtener una | Lograr Impacto por |Lograr que los|Colaborador
Lesco en manejo del | comunicaciéon | comunicacion prestar un | capacitarse se | usuarios con|es de la
lenguaje para atender | mas fluida con | sin  obstaculos | mejor lograr una | discapacidad Biblioteca.
usuarios con|los  usuarios | con este tipo de | servicio a los|comunicacion mas |auditiva no tengan
discapacidad auditiva, | que presenten | usuarios. usuarios que | fluida con los | ningln  obstaculo
discapacidad tiene una | usuarios que | en usar los
auditiva. discapacidad | presenten productos y
auditiva. discapacidad servicios que
auditiva en la | ofrece la
prestacion de los | Biblioteca.
servicios y

productos. Impacto
de no capacitar que

los usuarios

esta

con

discapacidad

no tengan acceso a

los
productos.

servicios

Y

17. Necesidades de Capacitacion solicitadas por Comunicacion y Relaciones Publicas:
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Labores que

Medicién del

- e . o pretende Competenmas i peiEice et aprendizaje Participante
Tema de Cédigo Justificaciéon segun Plan Objetivo de la fortalecer a asociadas con | capacitar e (preferible usar s alos que
capacitacion | necesidad Estratégico capacitacion través de la las labores impacto por indicadores de va dirigido
o involucradas | no capacitar -
capacitacién gestion)

Excel basico Herramienta para | Conocimiento Administrativas | Enfoque de | Agilidad para|Trabajos realizados | Fiorella
realizar algunos | basico de Excel resultados hacer en Excel Martinez
informes institucionales | para llenado de informes Calvo

tablas.

Programa Nuevas herramientas | Conocimientos De Informacion Presentacion |Presentaciones con | Fiorella,

Genially para presentaciones generales de como | comunicacion es mas | genially Emilia,

funciona el atractivas Yisley,

programa Lourdes
*se
considerara
si se puede
que
participe
todo el
equipo,
debido a los
horarios.

Disefio en Herramientas para dar | Conocimientos Comunicacion Servicio al | Nuevo aporte | Artes realizados con | Lourdes

CANVA apoyo a las|generales de la cliente al equipo de|CANVA Yisley
comunicadoras herramienta trabajo

Fotografia Dar apoyo a las|Conocimientos comunicacién Servicio al | Nuevo aporte | Fotografias Lourdes vy

basica con compafieras generales de cliente al equipo de |realizadas Yisley

celular y comunicadoras fotografias con el trabajo

nuevas celular

tendencias

Modulacién Educar la voz Mejorar la atencién | Servicio al | Servicio al | Salud de las Equipo de

dela vozy al publico Cliente Cliente funcionarias trabajo

nuevas completo
tendencias (de ser
en Servicio posible).
al Cliente
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21. Necesidades de Capacitacién solicitadas por Coordinacién de Idiomas:

Labores que

. e — pretende Competencias Impact.o por Mgdigién 2 . Participantes a
Tema de Cédigo Justificaciéon segun Plan | Objetivo de la fortalecer a asociadas con | capacitar e | aprendizaje (preferible los que va
capacitacion | necesidad Estratégico capacitacion través de la las labores impacto por usar indicadores de dir?gido
capacitacion involucradas | no capacitar gestion)
Desarrollar competencias Ensefanza del
requeridas en el personal inglés
docente que propicie la | Fortalecer en los empleando Mejora en el Docentes de
calidad en los servicios | docentes el | Proceso de | diversos desempefio del | Resultados de la | Inglés que
Adecuaciones (Mapa Estratégico del | proceso de | ensefianza métodos y proceso de | Evaluacién del | imparten en
curriculares CUC 2018-2023): Eje | enseflanza y | aprendizaje técnicas ensefianza Desempefio Docente diferentes
Estratégico: Desarrollo de | aprendizaje aprendizaje Carreras
Personal/ Perspectiva:
Aprendizaje y Crecimiento
Desarrollar competencias | Fortalecer en Proceso de Ensefianza del | Mejora en el
requeridas en el personal |los docentes el | ensefianza inglés desempefio del
Proyeccion, docente que propicie la proceso de aprendizaje empleando proceso de Docentes de
imposicion, calidad en los servicios enseflanza y diversos ensefianza Resultados de la | inglés que
uso, manejo y (Mapa Estratégico del aprendizaje métodos y aprendizaje Evaluacién del | imparten en
cuidado de la CUC 2018-2023): Eje técnicas Desempefio Docente diferentes
voz Estratégico: Desarrollo de carreras
Personal/ Perspectiva:
Aprendizaje y Crecimiento
Desarrollar competencias | Fortalecer en Proceso de Ensefianza del | Mejora en el
requeridas en el personal |los docentes el | ensefianza inglés desempefio del
docente que propicie la proceso de aprendizaje empleando proceso de Docentes de
Uso de las calidad en los servicios enseflanza y diversos ensefianza Resultados de la | inglés que
plataformas (Mapa Estratégico del aprendizaje métodos y aprendizaje Evaluacion del | imparten en
digitales en CUC 2018-2023): Eje técnicas Desempefio Docente diferentes
clase Estratégico: Desarrollo de carreras
Personal/ Perspectiva:
Aprendizaje y Crecimiento
Global Desarrollar competencias | Fortalecer en Proceso de Ensefianza del | Mejora en el
competence requeridas en el personal |los docentes el | ensefianza inglés desempefio del
in the docente que propicie la proceso de aprendizaje empleando proceso de
. : o . . ~ Docentes de
curriculum calidad en los servicios ensefianzay diversos ensefianza tados de la |l inalés e
(i.e., (Mapa Estratégico del aprendizaje métodos y aprendizaje Reslu au del | i 9 qu
competencia CUC 2018-2023): Eje técnicas Eva uacion € mparten en
global en el Estratégico: Desarrollo de Desempeno Docente tferentes
. S carreras
curriculum). Personal/ Perspectiva:

Aprendizaje y Crecimiento
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Desarrollar competencias | Fortalecer en Proceso de Ensefianza del | Mejora en el
Creacion y requeridas en el personal |los docentes el | ensefianza inglés desempefio del
edicion de docente que propicie la proceso de aprendizaje empleando proceso de Docentes de
video para calidad en los servicios ensefianzay diversos ensefianza Resultados de la | inglés que
usarlo como (Mapa Estratégico del aprendizaje métodos y aprendizaje Evaluacién del | imparten en
material CUC 2018-2023): Eje técnicas Desempefio Docente diferentes
educativo. Estratégico: Desarrollo de carreras
Personal/ Perspectiva:
Aprendizaje y Crecimiento
Desarrollar competencias | Fortalecer en Proceso de Ensefianza del | Mejora en el
requeridas en el personal |los docentes el | ensefianza inglés desempefio del
L docente que propicie la proceso de aprendizaje empleando proceso de Docentes de
Evaluacién - o ~ . . N~
(de los calidad en Io§ servicios ensefianza y dl\{ersos ensefianza Resultadps de la !ngles que
aprendizajes) (Mapa Estratégico d_el aprendizaje metqdos y aprendizaje Evaluacién del |n_1parten en
' CUC 2018-2023): Eje técnicas Desempefio Docente diferentes
Estratégico: Desarrollo de carreras
Personal/ Perspectiva:
Aprendizaje y Crecimiento
Desarrollar competencias Ensefianza del | Mejora en el
requeridas en el personal inglés desempefio del
Herramienta docente que propicie la empleando proceso de Docentes de
Word. calidad en los servicios diversos ensefianza Resultados de la | inglés que
(Mapa Estratégico del métodos y aprendizaje Evaluacién del | imparten en
CUC 2018-2023): Eje técnicas Desempefio Docente diferentes
Estratégico: Desarrollo de carreras

Personal/ Perspectiva:
Aprendizaje y Crecimiento
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22. Necesidades de Capacitacidn solicitadas por Turismo. Estas necesidades fueron enviadas a nuestro departamento en tiempo y forma desfasado por lo que se suplieron

algunas de ellas que se logro facilitar.

Tema de
capacitacion

Cédigo
necesidad

Justificaciéon segun Plan
Estratégico

Objetivo de la
capacitacion

Labores que
pretende
fortalecer a
través de la
capacitacion

Competencias
asociadas con
las labores
involucradas

Impacto por
capacitar e
impacto por
no capacitar

Medicion del

aprendizaje (preferible
usar indicadores de

gestion)

Participantes a

los que va
dirigido

Desarrollo de
competencias
blandas “Soft
Skills”.

Marco de
Cualificacién
de Costa Rica

Elaboracion,
aplicacion y
evaluacion
del disefio
curricular
para técnicos
estandar de
cualificacion
cinco.

Innovacion 'y
Androgogia

Prevencion
del acoso y la
discriminacid
n en centros
Universitarios
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23. Necesidades de Capacitacién solicitadas por Direccion y Administracidn de Empresas. Estas necesidades fueron enviadas a nuestro departamento en tiempo y forma

desfasado por lo que se suplieron algunas de ellas que se logré facilitar.

Tema de
capacitacion

Cédigo
necesidad

Justificaciéon segun Plan
Estratégico

Objetivo de la
capacitacion

Labores que
pretende
fortalecer a
través de la
capacitacion

Competencias
asociadas con
las labores
involucradas

Impacto por
capacitar e
impacto por
no capacitar

Medicion del

aprendizaje (preferible
usar indicadores de

gestion)

Participantes a
los que va
dirigido

Habilidades
Blandas para
el Docente.

Evaluacion de
Aprendizaje.

Educacion
Stem.

Hostigamient
o y Acoso

Sexual
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24. Necesidades de Capacitacién solicitadas por Archivo Institucional

Labores que

Competencias | Impacto por Medicion del _
Tema de Cédigo Justificaciéon segin Plan | Objetivo de la fcg)rrtztlgzgfa asociadas con | capacitar e | aprendizaje (preferible Palg::'pj:t/e;a
capacitacion | necesidad Estratégico capacitacion . las labores impacto por usar indicadores de > gu
Enes 6o 2 involucradas | no capacitar estion) eligele
capacitacion P 9
i ser
un
N profesional
Administrar los dinémico,
documentos con ..
base en la Ley VISI[?I?’ . El impacto de
Ne 7202 y su participativo | - P "
reglamento, y con capacitacion es
leyes conexas y | Dentro de las . la  constante
Dar cumplimiento  al|de acuerdo con |labores a pres_enc_la actualizacion
articulo 42 de la Ley 7202 | las  directrices | fortalecer estan: | institucional. de temas
Ley del sistema Nacional | emanadas por la | reunir, conservar, | o archivisticos
de Archivos la cual indica: | Direccién clasificar, Lesta ez
Conareso General del | ordenar, describir, . actua précticaanivel
Arch?vistico Articulo 42.- Archivo seleccionar, lizar ﬁwstitucional el | Realimentacion
Anual (tema Los ~ archivos  centrales | Nacionaly por el | administrar Y| conocimient [no capacitar |brindada al personal | Encargada  de
or definir tendran, entre otras, las | Archivo Central | facilitar la Lede P secretarial dpe a Archivgo
ge an la siguientes funciones: de manera que | documentacién 0s provocar caer | Institucion
organizacién) f) Los archivistas que|sirvan para la|producida por el|e Fe)n ol
g laboren en el archivo |toma de | CUC, que forme aplic incumplimiento
central deberan asistir a la | decisiones, su archivaria y de la Ee 7202
asamblea general de | transparencia que deba ar.los_ . Le y del
archivistas, cada afno. administrativa, mantenerse principios Sisytema
rendicion de | técnicamente Api ;
. teoricos Nacional  de
cuentas, control | organizada. archivisticos | Archivos  del
:nterlno, apoyo Cual forma
egal, )
administrativo y N parte el CUC.
para la memoria
institucional. cono
cer la
normativa
legal vigente
glestif{n_ g Dar cumplimiento Normalizar la | Dentro de las | ° ser |Elimpacto |Rreaiimentacion
doiﬁ;?g;ﬁgsi Ley 7202 Ley del gestion de los | labores a un de recibir la |brindada al personal | Encargada  de
expedientes sistema Nacional de |documentos | fortalecer profesional | capacitacion | secretarial - de la | Archivo
p Institucion

digitales
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Archivosy Norma
técnica para la
gestion de
documentos
electrdnicos en el
Sistema Nacional de
Archivos. Dictada por
la Junta
Administrativa del
Archivo Nacional,
acuerdo 7, sesion 15-
2018 del 25 de abril
del 2018.

Politica de formatos
oficiales de los
documentos
electrénicos firmados
digitalmente, emitida
por la Direccion de
Certificados y Firma
Digital del Ministerio
de Ciencia,
Tecnologia y
Telecomunicaciones
(MICITT) publicada
en el diario oficial La
Gaceta No. 95 del 20
de mayo del 2013.

en soporte
electronico
en la
Institucion,
buscar
establecer
acciones que
permitan
encontrar
soluciones al
cumplimiento
de los
criterios de
autenticidad,
integridad,
fiabilidad y
disponibilida
d, para el uso
de los
documentos
electrénicos,
producto del
desarrollo de
sus funciones
propias.

estan: reunir,
conservar,
clasificar,
ordenar,
describir,
seleccionar,
administrar y
facilitar la
documentaci6
n producida
por el CUC en
formato digital
(electronico).

dindmico,
visible,
participativo
y con
presencia
institucional.

actua
lizar
conocimient
0S

aplic
ar los
principios
tedricos
archivisticos

cono
cer la
normativa
legal vigente

es la
constante
actualizacio
n de temas
archivisticos
y puesta en
practica a
nivel
institucional
,elno
capacitar
puede
provocar
caer en el
incumplimie
nto de la
Ley 7202
Ley del
Sistema
Nacional de
Archivos
ademas de
la Norma
técnica para
la gestion de
documentos
electrénicos
en el
Sistema
Nacional de
Archivos y
Politica de
formatos
oficiales de
los
documentos
electronicos
firmados
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digitalmente
, emitida por
la Direccion
de
Certificados
y Firma
Digital del
Ministerio
de Ciencia,
Tecnologia
y
Telecomuni
caciones
(MICITT)
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