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RESUMEN:

Los programas de Formacién Continua son un tema que toda empresa debe considerar para su actividad
al momento de seleccionar recursos humanos, puesto que les permite contar con profesionales preparados
para entregar un mayor aporte al trabajo y por ende un mejor resultado para la organizacién.

El alto indice de demanda de perfeccionamiento que ha existido en el dltimo tiempo, ha ocasionado en
las personas una necesidad y deseo de aumentar su capacidad de conocimiento y expectativas laborales. La
universidad, respondiendo a las inquietudes de los profesionales, ha impulsado a través de los programas de
formacién continua dar cumplimiento a los requerimientos del mercado.

El presente estudio pretende evaluar el aporte personal, profesional y organizacional entregado por los
programas de formacién continua dictados por la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad del
Bio-Bio.

El estudio muestra entre otros resultados el aporte que entrega a las personas y a las organizaciones el
continuar estudios a través de la formacién continua, ademds de mostrar las necesidades y beneficios obteni-
dos por los participantes de estos programas
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INTRODUCCION

¢Por qué estudiar las organizaciones?, la respuesta es casi obvia. Las organizaciones son un componente
dominante de la sociedad contempordnea. Nacimos en ellas y por lo general moriremos en ellas. Nuestro
tiempo de vida entre ambos extremos estd lleno con ellas. Es imposible escapar de ellas. Son tan inevitables
como la muerte y los impuestos (Hall, 1996).

Kluyver (2001) plantea que el paisaje competitivo esta cambiando. La globalizacién como fuerza politi-
ca, econémica, social, y tecnolégica parece irrefrenable. Y aunque las fronteras entre los paises y las regiones
puedan tener significado en términos politicos, han desaparecido virtualmente del mapa competitivo global.
El vertiginoso flujo de informacién que recorre el mundo ha hecho que la gente conozca los gustos, preferen-
cias y estilos de vida de los ciudadanos de otros paises. Por medio de este flujo de informacién, todo nos
estamos convirtiendo en ciudadanos globales. Esta profunda integracién de la economia global genera un
mayor grado de dependencia entre las organizaciones de los diferentes paises.

Nos encontramos actualmente en el umbral de la nueva era, la era de la revolucién. Sabemos que ésta ya
ha llegado pero no estamos seguros de que nos guste. Sabemos que va a ser una era de turbulencia, de
tumulto, de fortunas que se hacen y se deshacen a velocidades vertiginosas. Porque el cambio ha cambiado.
Ya no es aditivo, ya no avanza en linea recta. Hoy lo dnico que nos limita es nuestra propia imaginacién
" (Hamel, 2000).

Definitivamente el mundo del trabajo, de la administracién y de los negocios estd cambiando. Esa
realidad no se cuestiona. El verdadero tema es qué hacer acerca de ello. A medida que nos movemos mds
profundamente en la economfa digitalizada y global de hoy, debemos entender la transicién que se estd
llevando a cabo, poniéndola en el contexto de lo que sabemos y necesitamos hacer. Entender el contexto y la
dindmica de los cambios que se estdn llevando a cabo hace posible que tanto los trabajadores como los
directivos apliquen précticas administrativas sanas a las nuevas circunstancias {Cortada, 2001).

Es por ello que la facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad del Bio Bio, manifiesta su preocu-
pacién de insertar en el mundo laboral a profesionales competentes frente a las necesidades de los mercados,
entregar una formacién cuya base es hacer de sus alumnos "Profesionales de s{ mismo" siendo fundamental
la potenciacién de su desarrollo y capacidad innovadora. De tal manera que el objetivo del presente estudio
es analizar el impacto personal, profesional y organizacional que genera la formacién continua dictada por la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad del Bio-Bio.

MARCO TEORICO

Las personas son para la empresa los tinicos activos intelectuales estratégicos con la exclusiva capacidad
de ampliar por si mismos el capital intelectual y sobre él, generar atin més valor agregado y que no son de su
propiedad. Por este motivo mds empresas estdn conscientes de la creciente importancia del conocimiento y
estdn investigando nuevas formas de medir y controlar el capital intelectual. La verdad es que cada empresa
tiene un conocimiento interno y cada directivo deberia saber el valor verdadero del conocimiento de la suya.
Este conocimiento es un activo intangible el cual no puede protegerse de la misma manera que los bienes
fisicos. Este conocimiento puede levantarse y simplemente irse por la puerta. Por este motivo se esta convir-
tiendo en un factor critico de la estrategia de la empresa (Tissen et al, 2000).

Segtin Fitz-enz (1999) las organizaciones no se pueden permitir el lujo de soportar a personas que evi-
dentemente no estdn concribuyendo al logro de las metas estratégicas de la empresa. Hoy en dia, la alta
direccién no tiene mds que dos opciones. La primera es hacer que RRHH sea una funcién que afiade valor.
La otra es contratarla con terceros y pagar los servicios especificos que sean necesarios.

Considerar cudles son los atributos de las personas que se cree que son cruciales para la implementacién
de una estrategia competitiva en su empresa, da lugar a mencionar una mano de obra preparada y motivada,
el desarrollo de las competencias esenciales de los trabajadores o un sistema de formacién que ayude a sus
empleados a aprender mds rdpido que sus competidores. La pregunta es ;hasta qué punto se sabe captar los
factores estratégicos de RRHH? Esto es fundamental debido a que la nueva economia est4 presionando a los
RRHH para que amplien su punto de vista y abarquen no sélo su tradicional papel administrativo, sino




también un papel estratégico. Puesto que la principal fuente de produccién de nuestra economia ha pasado
del capital fisico al capital intelectual (Becker et al, 2001).

La naturaleza cambiante de las empresas en la actual economia requiere replantear los procesos-de Recur-
sos Humanos. Se observa por ejemplo que la satisfaccién del cliente estd relacionada con la del empleado, de
tal manera que para agregar valor y mejorar la rentabilidad, las empresas deben prestar atencién a los emplea-
dos de la organizacién (Butteriss, 2001).

Adn cuando las universidades estdn organizadas para informar, las nuevas exigencias obligan a transfor-
mar a los estudiantes. Informar ofrece al estudiante informacién adicional. Transformar en cambio significa
ayudar al estudiante a descubrir y convertirse en un ser nuevo, capaz de comprender y liderar el cambio. La
transformacién supone algo mds que la difusién tradicional de la informacién (Quinn et al., 1995).

Es fundamental actualmente destacar la experiencia, la préctica y el aprendizaje como importantes, se-
gin Hay Group (1996) “el tipo de organizaciones en la que trabajaremos serdn todavia mds planas, las
tradicionales relaciones jerdrquicas serdn substituidas por grupos de trabajo que adquieren mayor responsa-
bilidad y poder. La informacién estard al alcance de todos... la carrera profesional serd, cada vez mds, una
secuencia de diferentes responsabilidades... las personas trabajardn en grupos... que no estardn relacionados
con el nivel de direccién por medio de las tradicionales lineas jerdrquicas. Los grupos de trabajo dispondrén
de gran libertad acerca de la forma de realizar la misién”. '

En un estudio realizado en la Universidad de Harvard, se comprobé que la mayoria de los participantes
del "Programa de Administracién Avanzada" de ésta Universidad, después de haber tenido aproximadamen-
te 15 afios de experiencia, y que en su mayoria no habfan tenido una educacién formal en administracién,
eran mds exitosos que otros que posefan una Maestrfa en Harvard (Bok, 1992). Esto nos indica que aquellos
que son mds exitosos en este caso, han desarrollado habilidades que no son ensefiadas en los programas
formales de Administracién.

El profesor Bok (1992) plantea que, “Cuando los profesores se dedican a la ensefianza, suelen inclinarse
a favor de la construccién tedrica, la generalizacién y la ideacién creativa por encima de la transmisién de
habilidades précticas. Las habilidades son de suma importancia para el ejercicio profesional... ensefiar a
adquirir esas habilidades puede exigir una inventiva de primer orden, pero rara vez constituye el material
sobre el cual se cimientan las reputaciones académicas... pocas veces la transmisién de habilidades puede
traducirse en una importante labor académica”.

El aula puede transformarse en un lugar donde se dicten clases magistrales y se olvide la discusién sobre
problemas que plantee el ejercicio de la profesién. Con esto, no se trata de decir que se estd en desacuerdo
con las clases magistrales, pero debe lograrse un equilibrio y una clara identificacién de roles para no caer en
la dualidad de no ser lo suficientemente realistas para contribuir a la educacién para el trabajo y a su vez no
generar un aporte duradero a la teoria.

METODOLOGIA

Considerando el objetivo de estudio se decidié abordarlo de manera exploratoria, fundamentalmente
por ser un tema poco estudiado o del cual existe muy poca informacién en la Universidad del Bio-Bio,
Facultad de Ciencias Empresariales. Ademds se pretende relacionar variables tales como la edad, sexo, tipo
de trabajo, tipo de empresas, cambios personales entre otros, con los aportes que la formacién continta
puede entregar al desarrollo personal, profesional y organizacional.

Para obtener los datos se consideran dos fuentes de informacidn; la Universidad del Bio-B{o y las empresas
en las cuales se desempefian personas que hayan o estén cursando algiin programa de formacién continda. De
la Universidad se obtienen las personas que serdn encuestadas que hayan o estén cursando un programa de
formacién continta y de las empresas se encuestan a los jefes directos de los estudiantes de los diferentes
programas de formacién continua de la Universidad. Para esto se considera a la provincia de Nuble.

La definicién de la muestra toma como universo a todas las personas que hayan cursado un programa de
formacién continua entre los afos 1995 y 2003, con residencia en la provincia de Nuble. De tal forma, la
muestra es de 186 personas de un universo de 382, considerando un nivel de confianza del 95% y un nivel

de error del 5%.
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En el caso de las empresas, se consideré a todas aquellas donde se encuentren trabajando mds de un
profesional que esté cursando o hayan cursado algin programa de formacién continua. De tal manera que se
determiné un N° de 12 empresas.

La aplicacién de encuestas tanto a los alumnos de formacién continua como a las empresas constituye-
ron la principal forma de obtener informacién. La encuesta fue creada por los investigadores, tanto para las
personas como para las empresas. Las encuestas consisten en una primera parte en preguntas destinadas a
obtener datos biogrdficos, en el caso de las personas, y datos del tipo de empresas, en el caso de las encuestas
a empresas. Una segunda parte estd compuesta por una combinacién de preguntas dicotémicas, preguntas
de alternativas y preguntas abiertas.

RESULTADOS

Los resultados se dividen en dos partes: la primera parte estd compuesta por los datos obtenidos de los
alumnos y la segunda parte por los resultados obtenidos de las empresas. Para interpretar los datos en las
tablas, primero debe leerse la pregunta presentada en forma vertical y luego la pregunta horizontal.

RESULTADOS DE ALUMNOS

Tabla 1
20-29 16% 35%
30-39 35% 12% a47%
40 en adelante 12% 6% 18%
Total 1 63% 37 % 186

* Segiin el sexo de las 186 personas encuestadas predomina la tendencia masculina, siendo éstas 118 perso-
nas representadas en un 63 por ciento, por consiguiente 68 de los encuestados son de sexo femenino con
un 37 por ciento.

* Del total de los encuestados el 47 por ciento se encuentra entre 30-39 afios, el 35 por ciento entre las
edades 20-29 anos y con menor participacién se encuentran los de 40 afios en adelante con un 18 por
ciento.

*» El 63 por ciento de los alumnos de los cursos de formacién continua corresponde a hombres concentrdn-
dose en un rango de edad entre 30 y 39 afios (35 por ciento ), en cambio dentro del porcentaje correspon-
diente a mujeres la mayoria se ubica en el rango de edad de 20 a 29 afios (19 por ciento).

Tabla 2

Mayor conocimiento o

Mayor seguridad profesional 22%

Mayor seguridad personal 7%

Mejores relaciones con los demas 1%

Dominio de diversas materias 12% 1% 13%

No genera ningun impacto 0% 0% 0%

Otros 1% 0% 1%
Total 75% 25% 186

* Del total de encuestados, el 47 por ciento cree que el impacto mds relevante que genera en ellos el
continuar estudios es tener un mayor conocimiento. De este porcentaje el 32 por ciento considera que es
un aporte para su trabajo y el 15 por ciento considera que no es un aporte al trabajo.




* E128 por ciento considera que el impacto mds relevante que genera en ellos el continuar estudios es mayor
seguridad profesional. De este porcentaje el 22 por ciento considera que es un aporte para su trabajo y el
7 por ciento considera que no es un aporte al trabajo.

* El 75 por ciento del total encuestados opina que el aporte a su trabajo diario en la empresa es mejor
después de realizar estos programas. El 32 por ciento considera que el mayor impacto que genera el
continuar estudios es la obtencién de un mayor conocimiento.

Tabla 3

Mayor conocimiento . 8% 2%
Desarrollo personal 7% 25%
Mayor seguridad 9% 23%
Mayores proyecciones 4% 11%
Preparacién profesional 3% 7%
Otros 2% 6%
Sin contestar 2% 6%

Total 35% 186

* EI 25 por ciento de los encuestados observa que uno de los aportes mds importante en su vida personal es
el desarrollo personal, el 23 por ciento considera que el aporte importante para su vida es la mayor seguri-
dad y el 22 por ciento de los encuestados observa que el aporte importante para su vida personal es el
mayor conocimiento.

* Para los tres porcentajes mencionados los rangos de edad de las personas estdn entre los 30 y 39 afios, con
un 12 por ciento, 11 por ciento y 10 por ciento, respectivamente.

* Es destacable que el mayor rango de edad est4 entre los 30 y 39 afios con un 47 por ciento del total.

Tabla 4

Seguridad laboral 8% 4% 18%
Crecimiento profesional 9% 3% 18%
Reconocimiento 7% 3% 14%
Competitividad 3% 3% 11%
Mayor conocimiento 10% 3% 21%
Otros 5% 1% 9%

Sin contestar 5% 2% 10%

Total 5 47% ~ 18% 186

* El 21 por ciento del total de la muestra opina que el mayor aporte que observan en su vida profesional al

. realizar cursos de formacién continua es un mayor conocimiento. El 18 por ciento opina que es la seguri-
dad laboral, otro 18 por ciento opina que es el crecimiento profesional y un 14 por ciento considera que
es el reconocimiento. '

* Se destaca que el mayor rango de edad se contintda manteniendo entre los 30 y 39 afios de edad, con un
total de 47 por ciento.




HORIZONTES EMPRESARIALES

RESULTADOS ENCUESTAS EMPRESAS

Tabla 5
Mleo 6"/:; 0%
PEQUENA 33% 8% 41%
MEDIANA 17% 0% 17%
GRANDE 25% 17 % 42%
Total 75% 25% 12 .

* La tabla nos muestra que el 75 por ciento del total de las empresas son privadas y el 25 por ciento son
publicas.

* De las empresas privadas el mayor porcentaje se encuentran en las empresas pequefias con un 33 por ciento

* De las empresas publicas el mayor porcentaje se asemeja a grandes empresas con 17 por ciento.

* La tabla muestra que se encuestaron el mismo nimero de empresas pequefias y grandes de ambos tipos,
con un porcentaje ambos del 42 por ciento.

* Es importante destacar que no se encuesté ninguna empresa de tamafio micro, es decir de 1 a 4 trabajado-
res, tanto publicas como privadas.

Tabla 6

Cambios personales

Cambios de conocimientos 0% 0% 8% 0% 8%

Cambios de habilidades técnicas 0% 0% 0% 8% 8%

Ningun tipo de cambio 0% 0% 0% 0% 0%

Otros 0% 0% 0% 0% 0%
Total 0% 41% 17% 42% 12

* Las empresas de tamafio pequefio representadas en un 41 por ciento del total de la muestra, considera que
el 100 por ciente de los profesionales que poseen continuacién de estudios superiores experimentan cam-
bios personales.

* Las empresas de tamaiio grande representadas en un 42 por ciento del total, consideran que el 33 por
ciento de las personas reflejan cambios personales y s6lo un 8 por ciento cambios de habilidades técnicas.

* Importante es destacar que la tabla muestra que el 83 por ciento de los encuestados considera que el
cambio experimentado por las personas es de tipo personal.

Tabla 7
TIPO DE EMPRESA
PRIVADA PTJBLlCA Total

Conocimientos 11% 0% 11%
Rendimiento 22% 11% 33%
Compromiso 25% 3% 28%
Otros 8% 0% 8%
Sin contestar 8% 11% 19%

Total 75% 25% 12

* La empresa privada refleja que el mayor aporte que espera de las personas luego de realizar cursos de
formacién continua es un mayor compromiso, expresado esto en un 25 porciento del total de la muestra.

* La empresa publica muestra que el mayor aporte que espera de las personas que realizan cursos de forma-
cién continua es un mayor rendimiento, expresado en un 11 porciento del total de los encuestados.

* Se destaca que el mayor porcentaje de total de encuestados entre ambos tipos de empresas es del 33
porciento, equivalente a rendimiento.




Tabla 8

* El 82 por ciento del total encuestado piensa que el programa dio satisfaccién a lo que se esperaba.
* De acuerdo al funcionamiento al 4rea administrativa del programa, un 49 por ciento del total opina que la
administracién estuvo bien de acuerdo a lo que esperaba.

CONCLUSIONES

A través de la encuesta aplicada a 186 personas que han participado en programas de formacién conti-
nda dictados por la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad del Bio-Bio, en su mayoria de sexo
masculino y de distintas edades, se puede comprobar que existe un impacto personal y profesional generado
por este tipo de programas, lo que ha entregado a las diferentes personas un mayor valor agregado, debido a
los diferentes aportes y cambios producidos a nivel personal y profesional, obteniendo con ello mayor segu-
ridad, mayor conocimiento, crecimiento, mejores relaciones humanas, reconocimiento entre otros.

La mayoria de las personas que ingresan a la formacién contintia son personas que se encuentran traba-
jando y buscan una superacién personal, mayor conocimiento, herramientas para competir, entre otras,
viendo, en la mayoria de los casos, cumplidas sus aspiraciones. Lo anterior lleva a un crecimiento y desarrollo
personal que se refleja en un mejor desempefio laboral y por lo tanto en poseer una mejor expectativa de la
vida, esto a su vez hace que las empresas cuenten con personal mds capacitado y con ello tener un mejor nivel
y eficiencia para competir en el mundo laboral.

A pesar de que existe una gran mayoria que considera un aporte estos programas, también nos encontra-
mos con algunos que no creen que ha sido un aporte efectivo para ellos el continuar estudios, es por eso, que
es importante mencionar y conocer el motivo de la negatividad de su opinién. Dentro de estos se puede
mencionar que la mayorfa de estos encuestados piensa y siente que no se encuentran en ¢l puesto o lugar
correcto para realizar un aporte concreto a su organizacién y que ain no han tenido la oportunidad de
desarrollar sus capacidades y entregar en plenitud los conocimientos adquiridos.

En cuanto a la forma como se dictan los programas, existen variadas opiniones. La mayorfa considera
que es buena, aunque no se debe olvidar mencionar y considerar para futuros programas, la falta de uso de
avances tecnoldgicos, profundizar mds en algunas materias y el considerar que los alumnos son personas que
en su mayorfa trabajan. En términos administrativos, el manejo de los programas se considera bueno, se
podria mejorar, no olvidando que es una parte fundamental para desarrollo de estos.

Respecto a las empresas, consideran que la participacién en este tipo de programas implica una contribu-
cién no sélo al crecimiento personal sino también al profesional, y por ende existe un impacto dentro del
desarrollo de la organizacién. _

La mayoria de las empresas en las que se encuentran trabajando los estudiantes de formacién continua,
consideran que es un beneficio para ellas que su personal se forme, ya que ven un cambio positivo en ellos,
principalmente al mejorar el desempefio y lograr un mayor desarrollo personal y profesional. Esto las empre-
sas lo observan como una oportunidad para mejorar la eficiencia y ser mds competitivos. Lo anterior hace
que las empresas, sin distincién de tamafio o tipo, sientan interés en invertir para que su personal se capacite.
Sin embargo, de las empresas privadas existe un porcentaje alto el cual no estd tan interesado en invertir en
este tipo de programas para sus trabajadores. Ademds se debe considerar que muchas de las empresas tanto
privadas como publicas ofrecen una formacién interna de acuerdo a las necesidades de su propia organiza-
cién.
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Por otro lado, se deberia estudiar la posibilidad de entregar mds facilidades para que un mayor nimero
de empresas considere esta posibilidad como una alternativa real de tener entre sus trabajadores personal mds
capacitado. Buscar mecanismos de acercamiento entre la Universidad y los posibles interesados tanto perso-
nal como empresas. Es importante, en este punto, destacar que la consideracién que se debe realizar entre
personas y empresas no es tan liviana debido a que el estudio puede mostrar que existen incereses diferentes
entre ambos. En el caso de las empresas buscan mayor rendimiento y compromiso y las personas buscan
crecimiento personal y proyeccién laboral.

Por dltimo se puede observar que se manifiesta una apreciacién positiva respecto que las personas cursen

estos tipos de programas ya que realmente se transforma en un aporte real al funcionamiento de la empresa.
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