Equipo de Investigacion/Docente/Creativo.
UNIVERSIDAD DE ZARAGOZA.:
M2 Victoria Sanagustin Fons.
Carlos Gomez Bahillo.

Esther Puyal Espafiol.

José Antonio Mosefie Fierro.
Carlos Rubio Pomar.

M2 Carmen Galan Lopez.

Juan Rodriguez Bielsa.

Jesus Manuel Tricas Olivan.
Estudiantes colaboradores:

D2 Nerea Montafiés.

D2 Victoria Arévalo.

Tutores de los proyectos:

Pilar Otin Ain.

Luis Nogueras Santafée.

Titulo: Proyectos creativos en un entorno de ensefanzaidjnage
altamente participativo.

Abstract:

We present a reflexion about how to improve a orgatenvironment among
entrepreneurs, university students and local urgtits in the province of Huesca
(Aragon).

In our region we find a group entrepreneur initia§, that are focused on the
new employment sources, specially in tourist sed¢hmy are setting a lot of enterprises
but unfortunately they are following a traditionatheme, offering conventional
products without no real innovation. This scheme’tciight against one of the main
tourist drawback, tourist seasonability. Conseqeemd this is that precarious
employment, is not being solved with this new gmtises.

All of this is a contradiction between the new “po®dern” tourist profile, with
new necessities and wishes and a qualified employrsapply, because of the
increasing and developing of the new universitydigtsl and professional formation in
connection with tourist sector, these studies hdwen promoted by local
administration.

This situation drives towards an “overeducatingiaiion or subemployment.

Our proposal that we are going to present in thmnsonication has to make
closer both of this realities (quite far away bedtwehem, actually) in a county where
tourism is about 20 per cent of the Gross DomeBteduct and service sector is
increasing, while industry and primary sector agerdasing.



We start our proposal from these two points:

* Whatever cultural change in enterprises needs tudsed on participation with
other social agents (institutions, students...)

« Creativity increases more in an heterogenic grbap in a single one.

We are trying to improve relationships and cregtivetween university and
enterprises and local institutions.

Our methodologic point of view is biased on theacparticipation-research.
All of this is oriented towards a teaching methotiewe students will work with
entrepreneur for creating innovating ideas and grgvtheir own employability, in a
framework supported by local institutions. An imlisciplinary and creative group as
this one will guide and lead the projects.

Resumen:

Presentamos una reflexion acerca de como mejoiacrementar un entorno
creativo entre los empresarios, los estudiantegetsitarios y las instituciones locales
en la provincia de Huesca (Aragon).

En nuestra region encontramos un grupo de inigiatempresariales que estan
focalizadas en los nuevos yacimientos de emplgmci&imente en el sector turistico;
muchas empresas siguen utilizando un esquema deomamiento tradicional,
ofreciendo productos convencionales sin ningun dipannovacion real. Este esquema
no puede luchar contra uno de los principales obkia del turismo, su estacionalidad.
Consecuencia de esto es el empleo precario, loncuasta siendo solucionado con las
nuevas empresas.

Todo esto es una contradiccion entre el nuevolpefiturista “posmoderno”,
con nuevas necesidades y deseos y un empleo caddifi debido al incremento y
desarrollo de una oferta de nuevos estudios regladcel sector turistico promovidos
por la administracion local.

Esta situacion deriva hacia una mano de obra sdiicada o subempleada.

La propuesta que presentamos en esta comunicaciéntd acercar ambas
realidades en una regién en la que el 20% del Bi# generado por el sector servicios
mientras que los sectores primario y secundarémeggcreciendo.

Empezamos nuestra propuesta desde los siguientasspu

* Cualquier cambio cultural en las empresas necbagarse en la participacion
de todos los agentes sociales (instituciones, iestias, ....).

» La creatividad aumenta mas en un grupo heteroggueen un Unico grupo.

Estamos tratando de mejorar y aumentar las relesigria creatividad entre la
Universidad y las empresas y las institucioneslésca

Nuestro punto de vista metodolégico se basa ennfdgee de la accidn-
participacion-investigaciéon. Todo esto esta oridathacia un método de ensefianza
donde los estudiantes trabajaran con los emprespem crear ideas innovadoras y
aumentar su propia empleabilidad, en una estrustis@ntada por las administraciones
locales. Un grupo creativo e interdisciplinario aoréste, guiara y liderard los
proyectos.
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l.- INTRODUCCION.

En esta comunicacion se presenta el trabajo ddsdo@or parte de un grupo
heterogéneo de profesionales de la docencia y @oigtivo es fomentar la creatividad a
través de la participacion de estudiantes, proéssoempresarios e instituciones del
entorno. Como ejemplo se presentan dos proyectestddiantes que han desarrollado
mejoras en la empresa. Se realiza una breve m@flesobre la creatividad y su
importancia para el desarrollo de las organizasametuales y de la sociedad en su
conjunto; asi como de las necesidades formativdaseempresas del sector turistico en
concreto; comprobando que nuestros estudiantegngitarios pueden responder a un
perfil que demanda la empresa.

Nuestra especial aportacion consideramos quepds: tri

1.Utiliza una metodologia de ensefianza-aprendizajgadaa en el
desarrollo de proyectos Utiles para la empresam@desupone la participacion
activa de los estudiantes y de otros agentes pessefctualizando el enfoque
Investigacion-accion-participacion

2.La propuesta de trabajo implica a grupos interdis@res de
profesores y se fundamenta ercéordinacion institucional y empresarial, algo
poco frecuente en nuestro entorno.

3.Pretende activar lareatividad de los profesores y estudiantes, de las
empresas, de las instituciones locales y de l&dadien general.



l.- REFLEXIONES TEORICAS.

ll.a.- Sobre la creatividad en la universidad, lasempresas y la
sociedad. Acercamiento conceptual.

Toda actividad creativa tiene como objetivo priatifransmitir un mensaje,
bien sea informativo, recreativo, expresivo o @stétLa creacibn es un acto
comunicativo en si mismo a través del cudl losviddios desarrollamos nuestras
potencialidades y actualizamos todo lo que llevadswgro.

1.-¢ Como es un individuo creativo?.

Existen multitud de definiciones sobre el concegéo creatividad, asi como
descripciones de las personas creativas. Para o@likstas personas presentan:
sensibilidad a los problemas, fluidez ideaciorakibilidad, originalidad, capacidad de
sintesis, espiritu de analisis, actitud para reorga o redefinir cuestiones, asimilacion
de datos complejos y facultad de evaluacion.

2.-¢,Por qué es necesaria la creatividad?.

En los dltimos tiempos, ha podido observarse en hgmicpaises una
transformacion en tres fases; el primer estadici¢dad rural) se caracteriza por el
poder centrado en manos de los propietarios deeteat en un segundo estadio
(sociedad industrial) el poder pasard a manos glpriapietarios de las fabricas y en el
tercero (sociedad post-industrial) las ideas soralglr mas importante en la riqueza de
los paises (MASI, 1998).

La creatividad es considerada como un importami®ifgara el funcionamiento
y evolucién de las grandes empresas mundiales.NPasg la rigidez de la burocracia y
las jornadas de trabajo demasiado largas son ropmaa las actividades creativas; el
ambito familiar y educativo deberian proporcionarasi bases mas solidas para
enfrentarse al mundo laboral y es necesario digspdee mas tiempo libre para
desarrollar adecuadamente el potencial creativosdedividuos.

Para Predebon la creatividad es una caracteridida especie humana, y de
este modo no es algo que el hombre deba aprenkergse es algo que no debe ser
eliminado de la conducta humana.

Para el correcto desarrollo de la creatividad eses@io proporcionar a los
individuos un ambiente rico en estimulos hacia lamma y libre de frenos para su
desarrollo. Para ello el primer paso seria consambientes familiares, educacionales,
profesionales y culturales que permitan brotas&neia creativa del ser humano.

En el proceso creativo se utilizan unas habilidadeshtales que no son
patrimonio exclusivo de losirfspirados”. Dentro de las organizaciones, la actividad
creativa puede ser considerada como un riesgo o opoatunidad, en que sus
componentes trabajan con nuevas ideas.

En el mundo empresarial, ante la falta de trabagsdocon mentes
independientes, que no teman arriesgarse a fallargonsideren libres para responder
con imaginacion a los cambios, la creatividad ey importante, aunque necesita una
cultura empresarial que permita y aliente la léxpresion de las nuevas ideas, aunque
puedan ser irritantes o innovadoras. También essaei@ la capacidad de trabajo en
equipo y colaboracion.



3.-Creatividad e innovacion en las empresas.

Amdabile dividié las practicas gerenciales que fagen la creatividad en seis
categorias generales: desafio, libertad, recucsoacteristicas de los grupos de trabajo,
animo de supervisar y apoyo organizacional. Asimisiaentific6 como préacticas
gerenciales perjudiciales para la creatividad: aoadlos trabajadores tareas adecuadas
los cambios o la falta de definicion clara de lbgtivos, plazos falsos o imposibles de
cumplir y la falta de apoyo y reconocimiento a lesfuerzos creativos de los
trabajadores.

Una de las cuestiones mas sencillas y clasica gesk#dn de recursos humanos,
es dar a cada persona el tipo de tarea para laestélmas preparada; asi los retos o
desafios a los que se enfrente seran mas acordesucoapacidad para resolverlos
adecuadamente. Junto a esto, es necesario requease puede dar mas libertad y
autonomia al personal en la realizacién de suadareen los procesos que consideren
oportunos, pero no siempre es necesario dar ltbemael planteamiento de los fines
que, evidentemente, sera algo reservado a la dfirecc

Para estimular la creatividad es necesario invertirtiempo y unos recursos
econdmicos, que en muchas ocasiones no estan ithigzoan las organizaciones, para
poder plantear, desarrollar y seguir proyectostim@a Ahora bien, hay que tener en
cuenta que la actitud positiva de los lideres derdmnizacion hacia las propuestas de
los colaboradores permitird ahorrar tiempo y din&e muchas empresas, las nuevas
ideas no se reciben con unas mentes abiertascemaona serie de evaluaciones que
consumen mucho tiempo. Para aprovechar al maxinmoteincial humano de estas
empresas, es necesario cambiar la organizacionsdeguipos de trabajo y el modo en
gue se relacionan con los lideres.

Asimismo, esta autora sefala los componentes quferoman la creatividad de
los trabajadores en una empresa: pericia, capacig@é pensar flexible e
imaginativamente y motivacion. La estimulacion dstas tres partes debe ser
considerada como una importante tarea dentro lpre=a.

En el siguiente apartado se describirdn algunaaisticas de la formacion en
las organizaciones que se consideran basicas pdesarollo de la actividad creativa
de los trabajadores, todo basado en las ya clasicams del capital humano. Estas
pueden proporcionar a las empresas un punto deogma potenciar el desarrollo y
mejora de la creatividad:

* Los retos que plantean a los empleados.

» El grado de libertad que otorgan en el proceso.
* La manera en que designan grupos de trabajo.
» El nivel de estimulo que aportan.

» La naturaleza del apoyo de la organizacion.

Aceptando en todo momento que la mayor parte dbhjpo creativo dentro de
las organizaciones se realiza por personas anonimada empresa que reunen las
caracteristicas de pericia, buenas aptitudes deap@anto creativo y elevados niveles
de motivacioén intrinseca que desarrollan su trabajgro de una ambiente en el que se
estimula el trabajo creativo y en equipo.



4.-; Coémo dirigir el proceso creativo?.

Leonard y Straus describen las condiciones neesspara el desarrollo del
trabajo creativo y el modo en que los directivosetdlén estimularlo. Para estos autores,
son imprescindibles unos requisitos para que laspomentes de la organizacion
puedan optimizar el desarrollo de su potencialtcrea

1° Claridad en los motivos del trabajo en equipar, medio de la repetida
exposicion del objetivo comun ante el grupo.

2° Marca explicita de las orientaciones operatigganpre de forma concisa,
claray sencilla.

3° Establecimiento previo de un orden del dia, gbgerve una cantidad de
tiempo adecuada para una discusion divergente geibilte el descubrimiento de
alternativas imaginativas, y para una discusiorvemgente que permita elegir la opcion
mas adecuada y planificar su puesta en practica.

Las instituciones de educacion superior tienenet de implantar proyectos
creativos que impliguen a los miembros de las mssa cara a extender culturas
altamente participativas y que respondan eficazenantas cambiantes demandas el
entorno social, econémico, medio-ambiental... aprobaado al maximo su capital
humano



Il.b.- Sobre las necesidades formativas en las ongizaciones. El
capital humano.

La globalizacion del mercado ha afectado tambiknatividad turistica que se
encuentra ante el reto de ofrecer productos ddachh la demanda de un mercado cada
vez mas selectivo, por lo que la competitividadhaeconvertido en la clave para la
supervivencia econémica de mdultiples establecirogegtactividades. Se impone cada
vez la necesidad de ofertar productos turisticesegtién en consonancia con la realidad
y entorno natural y cultural en el que se desamotlombinando, a su vez, el caracter
universal que impone la globalizacion junto coroehlismo como atractivo peculiar,
respetando el medio fisico, la tradicion y las awdires locales, las formas y estilos de
vida vigentes en la sociedad receptora... Es necegor tanto, introducir un cambio
en nuestra manera de pensar y actuar, a fin detariel paso de los modelos
tradicionales hacia nuevos modelos de desarrolttesible, tal y como sefnala la
Organizacion Mundial del Turismo.

La industria turistica se encuentra en un procescodtinua renovacion para la
adaptacion o adecuacion a un mercado que se ermu@ENtun proceso de cambio
profundo. Por ello, la formacion se ha convertidoua factor clave para el éxito en el
sector ya que contribuye a que los empleados, msamtermedios, directivos...,
soporten mejor y de manera mas eficiente todoschkmbios organizacionales y
adaptativos que se van produciendo. Inmersos eacgines de cambio continuo, debe
planificarse una accién formativa y continuada mggponda a las necesidades reales de
la empresa, garantizando la efectividad de la sigarrealizada. Para que la formacion
sea integral y permanente debe formar parte dekpoode planificacién estratégica de
la empresa que debe contemplar un plan de formadeido que el desarrollo de los
recursos humanos es fundamental para cualquiericarganizacional.

En la actualidad y dentro de la empresa turistiada vez resulta mas necesaria
la especializacion y cualificacion profesional de &ctivos de trabajan en este sector de
productividad. La formacion se convierte en un regumprescindible para responder a
las demandas existentes en el mercado. La capatedegspuesta y el desarrollo de la
creatividad va a depender principalmente del noelformacién adquirido por los
profesionales del sector, que debe invertir de &oestratégica en la cualificacion de su
capital humano y en desarrollar al maximo sus piaéidades, es asi como se disefia la
empresa del futuro.

El éxito y resultados econ6micos conseguidos emnalky paises se ha debido a
que sus modelos educativos estdn en consonancilasoecesidades de la actividad
econdémica y las demandas ocupacionales que secerodun el mercado laboral, de
manera que las politicas educativas responden mtle®ses que se producen en el
entorno social y econémico construyendo un ambig@ntpicio para el desarrollo
nacional. Es necesario una mayor vinculacién yci@eade las politicas educativas y
formativas con el entorno econdémico y social. Palla, se debe partir de las
necesidades existentes y elaborar modelos plurplestengan en cuenta aspectos
relacionados con los valores culturales, las trad@s, las condiciones de mercado...

La creacion de conocimiento y su aprovechamientolasnorganizaciones
depende de una serie de factores entre los quedealscar la gestion tecnologica, los
flujos de informacion, los sistemas de comunicaogbrlima organizativo, las actitudes
creativas y emprendedoras, las posibilidades deardl® de las iniciativas
personales...es decir, depende de la direccion deganizacion y del tratamiento,
formacion y cualificacion de sus recursos humanos.



1.-El capital humano.
1.1.-Delimitacién conceptual.

El capital humano es definido como el conocimier&s habilidades y la
capacidad y calidad de los habitos de trabajo. l&stno caso, incluimos en la citada
definicion la idea de desarrollo integral de laspea en el cudl ocupa un lugar
predominante la iniciativa y la creatividad. El greso tecnolégico y la necesidad de
potenciar y desarrollar la innovacion requiere isimes importantes para expandir
conocimientos, formacion e informacion a las peasogue forman parte de las
organizaciones.

El concepto de capital humano surge de la necesigadedimensionar la
aportacion del hombre a los procesos de produetivig de desarrollo econémico.
Pensar en el ser humano como “capital” supone tih@econ un potencial que
dinamiza sus atributos a favor del desarrollo de samejantes. Las personas son el
auténtico capital de las organizaciones y concretden de las instituciones
empresariales dado que el capital humano estédamsiame con la capacidad intelectual,
intuitiva, emocional y relacionalde sus miembros. Para las organizaciones, los
conocimientos y las capacidades humanas son aclivims que hay que destinar
recursos y cuya inversion se rentabiliza a lo lalgidiempo.

La teoria del capital humano tiene un caractewiddalizado que no considera
el caracter colectivo que tiene el proceso de atasiuin de conocimiento, sino que
parte de una opcién individualizada por la que rabdjador opta por trabajar y
formarse, evaluando su coste y los posibles regdta beneficios que pueda obtener
posteriormente. Se trata de invertir ahora conar®y la posibilidad de aumentar la
productividad y el incremento posterior de su ndekenta.

1.2.-Aportacion tedrica.

Desde el inicio de la teoria econémica cl&sie capital humano ha sido
considerado un activo de primordial importanciaapa& funcionamiento de las
organizaciones. G. BecRedesarroll, en 1964, la teoria del capital humane
consiste en considerar el conjunto de las capagsgdpdductivas que una persona va
adquiriendo por acumulacion de conocimientos géee@mespecificos. La educacion y
la formacion es una inversion que tiene un efeoBitipo sobre los ingresos, el empleo,
el crecimiento econdmico y la igualdad social. Bhgo central del planteamiento se
basa en la idea de que las personas gastan esmsasniy de diferentes maneras, para
adquirir conocimientos, habilidades y actitudes das permitan satisfacer sus
necesidades laborales, con una perspectiva de ipgatirau inversion en el futuro.
Posteriormente T. Schultz, F. Harbinson y Myerdreentros, estudiaron la relacion

! capital intelectualincluye la capacidad de la persona para obteneay,cprocesar, asimilar, aplicar, optimizar y
evaluar la informacion y conocimiento vinculadosiatema productivo, recreativo, ladico...

Capital intuitivoes la aptitud de la persona para generar asoe&cimgnoscitivas e innovativas no relacionadas con
esquemas légicos.

Capital emocionaks la disposicién para identificar, convocar, gapobar, controlar y orientar las emociones a favor
de propositos constructivos.

Capital relacionales la actitud de la persona para establecer oelegie interacciones que favorecen el crecimiento
personal y colectivo.

2 A. Smith estudiaba las habilidades intrinsecasfadrza laboral y las ventajas de la especiatirade! trabajo para

la consecucion de mejores resultados. Otros autdé&scos como Malthus, Marx, Ricardo, o tedricos de
crecimiento como Solow, Kaldor, Lewis... o del crei@nio endégeno como Romer, Lucas, Lee y Sala i Magh
considerado el capital humano como decisivo pareredimiento y progreso de los paises y para explios
diferentes grado de desarrollo.

® BECKER, G. (1983)EI capital humanoAlianza: Madrid.



existente entre la educacion, la fuerza de trabagb crecimiento econdmico. Todos
estos planteamientos parten de una idea comunamsélera la formacion como uno de
los factores esenciales del progreso y crecimieietdos grupos humanos y de las
organizaciones.

El modelo del capital humano parte de los sigugestgpuestos:

1. La consecucion de mayores ingresos por parte denftigiduos es el
resultado del incremento de su productividad; pantd, a mayor
productividad individual superiores seran los isgee obtenidos, lo que
compensa el esfuerzo personal realizado. No olestdantro de la Gptica de
un mercado globalizado esto no sucede en realgldjue los mejores
resultados logrados por el esfuerzo individual kepreceso de produccion
no repercuten necesariamente en la mejora de lEsomes y condiciones
laborales, que dependen principalmente de la noranlaboral vigente, de la
capacidad de representacion sindical, de la relaafiérta/demanda existente
en el mercado laboral, de los indices de desempleo...

2. La relacion entre productividad y empleo dependeladeapacidad de
aumento de puestos de trabajo a través de la pividad. En realidad esto
no sucede en un mercado globalizado y de econdiméa |

3. El éxito del modelo requiere la existencia de ur@sdiciones previas que
garantice su éxito y resultado, orientadas a diados trabajadores hacia las
necesidades de trabajo existentes, a fin de adercderta a la demanda de
un mercado cada vez mas globalizado y competitiv® rquiere de una
mayor flexibilidad profesional y ocupacional y deiemas destrezas y
habilidades. Este planteamiento fortalece la ecéaomoliberal y debilita el
desarrollo de las potencialidades de la personaahany los niveles de
crecimiento y bienestar alcanzados en algunosgarseias de desarrollo.

Las teorias sobre la formacién de capital humaebdesarrollo de los recursos
humanos en el seno de las organizaciones, espeaoigrempresariales, conciben a las
persona como un medio mas que como un fin, propoador de plusvalia,
considerandola como un instrumento de la produccapaz de generar beneficio. En
contra de esta concepcion, surgen planteamientesviggulan el desarrollo humano
con el bienestar social y consideran al ser huncanw beneficiario y destinatario de
los logros y resultados del progreso econdmico giaopor lo que las politicas
redistributivas constituyen el eje principal depdanteamiento frente a aquellas otras
teorias que insisten en la optimizacion de losrssmsupara la consecucion de resultados
econdémicos. Las teorias del desarrollo humano jrocan factores no sélo econémicos
sino también sociales, politicos, demogréficos, iantbles y culturales y tienen como
objetivo final la vinculacion del voluntades y asponsabilidades sociales que
permitan el aumento de la productividad y mejora rdsultados, la equidad
redistributiva, la sostenibilidad y la potenciaciéon
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Considerando la aportacion de HAQ (1995: 19) laliitad de la formacion
consiste:

FINALIDAD SOCIAL DE LA FORMACION

Objetivo Proceso

Productividad Conseguir un incremento de la pradued vinculando a los
participantes en el proceso productivo. Para d@loeguiere inverti
en formacion y en el desarrollo de las habilidage®tencialidade
de la poblaciébn para conseguir un entorno macr@enmo que
posibilite el crecimiento y la obtencion de resiidts.

N -

Equidad La igualdad se consigue proporcionado lgsnas oportunidades|a
todos los sectores de poblacion.

Sostenibilidad | Consiste en garantizar a las geigres actuales y a las préximgs,
idénticas oportunidades respecto a la utilizaciédisfrute de los
recursos disponibles para la satisfaccion de susidades y
mantenimiento del bienestar. El desarrollo sostergb la condiciop
indispensable para que sea posible, lo que obligascomposicién y
regeneracion de las distintas formas del capitamdno, fisico,
social, ambiental...

Potenciacion Conseguir disminuir la dependenciaicedde los grupos y personas
menos competitivas y con menores potencialidadasopales)
ayudandolas a que desarrollen su capacidad dedtegisle eleccion
de oportunidades, lo que requiere de libertad ev@®y la garanti
de cobertura de las necesidades personales basicas.

D

1.3.-La gestién del capital humano.

Las organizaciones deben gestionar su capital hoidentro del contexto en el
qgue se desarrolla y en relacion con los otros elemseque intervienen en su actividad.
A nivel empresarial, el capital humano entra eradiéh con las transferencias
tecnoldgicas que reciben las empresas (capitabjisi con los procesos que se tejen en
las relaciones industriales que dan origen a losgugenomina capital social. La figura
elaborada por Cardona y Osorio (2002) sirve pderada conexion existente entre los
distintos elementos que intervienen en la gestidpresarial.

GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN EL ENTORNO EMPRESARIA L
4 N

TRANSFERENCIA
TECNOLOGICA

CAPITAL FISICO

REDES DE REDES CON
INNOVACION CONOCIMIENTO
(Spillovers) COLECTIVO
(Trabajadores)

Fuente: Cardona y Osorio. 2002
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El capital humano esta relacionado con las redeisles generadas a partir de
las relaciones industriales en las que el princyaddr es la competitividad ya que a
través de ella se puede conseguir mejorar los meadios e incrementar los resultados
empresariales, aunque con ello se desvirtia lalgberia ser su verdadero objetivo, es
decir ampliar las oportunidades de las personasalde las organizaciones. Una idea,
esta Ultima, que para nosotros es de suma imp@tdado que se trata de desarrollar
grupos heterogéneos y altamente creativos e inoogs.d

2.-La formacién en las organizaciones.

Los cambios que se estan produciendo en la socigdgde afectan a la
economia, politica, cultura, sistemas sociales..anesifectando al conjunto de las
organizaciones, especialmente las empresarialesfiguen que estar sometidas a un
proceso de adaptacion a las transformaciones qodacen en el entorno en el que se
encuentran. De su capacidad de adecuacion a loBiamawva a depender su propia
supervivencia. Los cambios afectan también a lesopas que las integran, por lo que
€s necesario su preparacion y capacitacion pams fraote a las exigencias del entorno
cambiante en el que se encuentran.

Las organizaciones establecen actividades edusatiarmativas entre las que
se incluyeft

Concepto Proceso de ensefianza-aprendizaje

112

Formacion *Desarrollo de conocimientos, técnicas agtitudes qu
permiten la capacitacion necesaria para realizas uareas U
ocupaciones especificas.

*Proporcionar habilidades y destrezas que pernmtajorar e
rendimiento.

Perfeccionamiento *Actualizar conocimientos prajesiles para lograr una mayor
cualificacion profesional y laboral.

*Proporcionar las habilidades que se precisaréal @rturo.

Reconversion *Perfeccionamiento de conocimientabjlidlades, aptitudes|y
actitudes de aquellos trabajadores que deberan iaardb,
puesto de trabajo o sector profesional.

Aprendizaje *Adquisicion de conocimientos, técnigaactitudes a través de
la experiencia, reflexion o estudio personal.

Educacion *Actividades orientadas a capacitar golErsona para asimilar
conocimientos y desarrollar técnicas para el ajgraile una
ocupacion, oficio o profesion.

4 CLAVER CORTES, E., GASCO GASCO, J.L.., LLOPIS TAVERNER(1995): Los recursos humanos en la
empresa: un enfoque directivap. 263-265.

GOMEZ-MEJIA, L.R., BALKIN, D.B., CARDY, R.L. (1996)Gestion de Recursos Humanpp, 248-249.

GIL, I., RUIZ,L. RUIZ,J. (1997)La nueva Direccion de Personas en la Emprega97-98.
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La formacion puede considerarse, por tanto, como:

- Un instrumento integrado en la planificacion detdganizacion, dado que el
Plan de formacién debe partir siempre de las esfic y objetivos
organizacionales.

- Un medio para hacer frente a las deficiencias gnmaas de conocimientos,
destrezas y habilidades de las personas en relaodnas estrategias y
objetivos organizacionales.

- Un medio para generar un clima organizacional fabler para el desarrollo
de las estrategias y la consecucion de los obgpvevistos.

Ademas y bajo nuestro particular punto de vistafolaacién puede lograr
motivar al personal y conseguir que éste desarabledximo todas sus potencialidades
entre las que esta la creatividad, la capacidaati@jar en equipo y toda una serie de
cualidades imprescindibles para que las personias yrganizaciones se adapten al
maximo al entorno actual y logren ser competitivas.

2.1. Sobre la necesidad de la formacion.

¢, Qué necesidades de formacion se requieren paraddptacion de la
organizacion y de sus miembros a los cambios quests@ produciendo en el entorno
de una manera acelerada y constante? ¢Como debsastarmacion para ser eficaz y
eficiente? ¢ Qué tipo de conocimientos, habilidaddsstrezas son las que se requieren
en cada momento?.

El plan de formacion debe recoger las respueststios interrogantes y en el
mismo se deben establecer las estrategias y adesda realizar de una manera
constante y continuada, aumentando, identificand@rigrizando las necesidades
formativas de todas aquellas personas que formae ge la organizacion. El Plan de
formacion debe estar dirigido a favorecer los cahlirganizacionales y debe tener
como punto de partido los siguientes postulados:

1°. La formacién debe responder a problemas ysidades planteadas en la
organizacion y que son demandadas por sus miembros.

2°. La formacién debe ser un apoyo a las priogdddrmativas planteadas por
los componentes de la organizacion.

3°. La gestidon de la formacion no debe ser unaaai@in puntual y aislada sino,
por el contrario, debe responder a los objetivasaEgicos que las organizaciones y
empresas establecen.

A continuacion, sefialamos las razones que los mi@snibe una organizacion
pueden tener para demandar formacion asi como dasneés por las que una
organizacion o empresa decide establecer un Plamatgo, y que han sido
consideradas por P. OLM®S

® OLMOS, P. (2004): ¢,Por qué plantearse la formaicitamna en la empresaRevista de Formacién Continua
presencial y elearning?agina Web:
http://www.formacionaempresas.com/modules.php?ophwad&name=News&file=index&catid=&topic=10
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RAZONES JUSTIFICATIVAS DE LA NECESIDAD DE FORMACION

Desde la perspectiva del trabajador

Desde la perspieva de la empresa

*Adaptacion al cambio tecnoldgico. *Adquisicion mos conocimientos |y
recursos técnicos para el desempefio ge la
actividad.

*Exigencias de cualificacion del mercadq. *Incremeen de la motivacion g
implicacion  de los  trabajadores,
fomentado el desarrollo profesional| y
personal de éstos en la organizacion.

*Valoracion de la calidad y especializac|dixigencias de resultados de calidad [por

por parte de la organizacion. parte de los clientes.

*Demanda de especialistas y técnicos. *Fomentoodeuaicacion interna con gl
objetivo de mejorar las relaciones
laborales y la participacion.

*Formacion como necesidad por si misma. *Mejora r@eldimiento laboral y de |a

calidad de la préactica profesional.

*Incremento de la competitividad en |&Mejorar la adaptabilidad al cambio en la

mercado laboral. practica profesional.

*Generar empleabilidad. *Integracion de los nuewtsmbros en
la organizacion.

*Renovacion de las perspectivas laboralgs. *Incréame de la  competitividad
organizativa en el mercado laboral.

*Necesidad de revalorar la profesionalidad. *Ned®di de disponer de persopal
cualificado en el desempefio de la pragtica
profesional.

*Necesidad de evitar la rutina y monotonjia. *Nedadi de integrar los objetivps

departamentales de la organizacion.

Nos encontramos en un entorno complejo en el ga@nganizaciones deben
resituarse para dar respuesta a las crecientedejmtages del factor humano y al papel
qgue éste debe desarrollar en ellas. Son escasamlisos que en los Ultimos afios se
han preocupado de ubicar las teorias organizaesryahdaptar los modelos de gestion
empresarial a las necesidades y expectativas dgdesonas y sus necesidades
psicoldgicas y sociales. La excelencia organizatignempresarial se mide por los
avances conseguidos por la aplicacion de técnicésciyologias a la gestion para
mejorar los objetivos y las metas organizacionalascultura organizacional, la
comunicacién y los sistemas de liderazgo sin cenaigda su vez, las transformaciones
personales y sociales (valores) que se estan peodiacen el entorno.
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La formacion en las organizaciones tiene como wnlojefprioritario los
siguientes:

OBJETIVOS FORMATIVOS EN LAS ORGANIZACIONES

FORMAR
*Homogeneizar pautas de comportamiento y actuasione

*Establecer canales efectivos de comunicacién
*Motivar para estimular la productividad
*Promocionar
*Desarrollar potencialidades
*Favorecer el trabajo en equipo
*Perfeccionar
*Potenciar la relacién humana

RENTABILIZAR

La formacion debe tener un efecto positivo globabre los resultados
conseguidos por las organizaciones en sus diferénéas o niveles:

EFECTOS POSITIVOS DE LA FORMACION EN LAS ORGANIZACI ONES

Area Resultados

Proceso laboral *Incrementa el rendimiento.
*Optimizacion en el uso del tiempo.
*Maximizacién en el uso de los recursos.
*Descenso de errores y equivocaciones.

Actividad directiva *Suscita un mejor clima orgaexional.

*Contribuye a dinamizar los canales de comunicacion
*Permite identificar a las personas mas capacitgdaa su
promocion.

Trabajadores *Reduccion de absentismo.

*Incremento de la satisfaccion personal y laboral.

*Ayuda al conocimiento de la empresa: estrategibggtivos,
planes...

*Mejora la motivacion personal.

*Ayuda a la integracion en la organizacion.

Las organizaciones precisan de un nuevo nivell prftrabajador que, ademas
de tener conocimientos especificos, sea creatinoyador, motivado con lo que hace y
dispuesto a asumir riesgos, con capacidad parajaralen equipo y que viva los
cambios organizacionales como una oportunidad agr@so institucional y personal.
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.- PROPUESTAS CONCRETAS DE TRABAJO CON
ESTUDIANTES. DOS PROYECTOS DIRIGIDOS Y
DESARROLLADOS.

La formacion que durante los ultimos afios se hadespropiciando en los
estudios propios de la Escuela Universitaria dadiss Empresariales de Huesca viene
a demostrar que se pueden unir por un lado lasigleckes de innovacion y creatividad
de las empresas, junto con las necesidades foamatle las mismas en el sector
turistico y como se les puede dar respuesta astideéin aprendizaje por parte de los
alumnos de dichos titulos propios en los que datesarrollar proyectos creativos
aplicables a la empresa y que ademas sirvan adaanpara mejorar Sus procesos,
procedimientos y en definitiva para mejorar ladzdi de sus productos o servicios en el
seno de un sector econdémico altamente dinamiconpettivo.

Al finalizar la parte tedrica del estudio propid 8egundo Ciclo de Turismo los
alumnos deben desarrollar un trabajo practico doitieen los conocimientos tedricos
aprendidos en contacto con una situacion real dbajw. Expondremos aqui la
experiencia de dos alumnas en la elaboracion depsysectos que demuestra los
objetivos que se persiguen con este tipo de meigtpldocente y con el enfoque
creativo:

El primer proyecto es el realizado por Nerea Mo#safCardenas en la
Mancomunidad del Valle del Aspe con titul®@geracion Transfronteriza para el
Desarrollo del Turismo de Pesta

Para desarrollar este proyecto el primer paso fueense en contacto con la
Mancomunidad del Valle del Aspe para exponerlesolgstivos generales que iban a
guiar la experiencia. Al mismo tiempo la alumnaidetesarrollar el esquema de trabajo
a seguir para llevar a cabo esta accion transfiaate

Entre las tareas que se llevaron a cabo fue nézesaopilar informacién sobre
la normativa que rige esta actividad turistica emceeto y las caracteristicas del
mercado tanto en Espafia como en Francia, atendiantds posibles normativas
regionales. También se elabor6 un perfil con laaataristicas del turista que demanda
este tipo de turismo. Durante esta recopilaciéinft@macion se realizaron contactos
con personas relevantes y se llevo a cabo unalldeiideas para elegir que acciones
serian mas positivas para dinamizar la actividad.

Tras haber concretado el plan de actuacidn se etinel presupuesto necesario
para desarrollarla, el cual se espera pueda celros las subvenciones del Programa
INTERREG de la Union Europea.

Para esta alumnan este tipo de practicas el estudiante en prastidabe
desenvolverse y saber organizarse para llevar abadibho proyecto. Solo, aunque no
completamente, se enfrenta a la blusqueda de infaémaa la organizacion de un
proyecto, responsabilidad, asi como la oportunidadoroyectar sus ideas y comprobar
su capacidad de poder hacer frente a situaciondsa®nue por ti solo tienes que tomar
una decision, resolver una duda o tomar la iniciati

El trabajo de su tutor consistié en un primer maimean darle unas pautas a
seguir, ayudarla a redactar los objetivos de lagtigacion y establecer un primer
contacto con la informacion necesaria. La alumna ttotal libertad tanto en la
organizacion como en el modo de desarrollar suagpakteniendo que abordar en
solitario la ejecucion del proyecto.
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La alumna ha tenido que hacerse cargo de la camidim y redaccion del
proyecto, lo que ha supuesto tareas de busquedédaacion con diferentes métodos,
organizacion del material, informacién y conceptoara redactar el proyecto,
presentacion y promocion de la idea a diferentgarasmos, planificacion y redaccion
de objetivos y contenidos y traduccion del proyestdrancés y espafiol.

Esta experiencia ha supuesto para la alumna latumpdad de vivir una
experiencia laboral en el extranjero, mejorar @ndh, aprender a desenvolverse en
entrevistas y reuniones en espafiol y en francésnd@r a organizar sus ideas para
sintetizar y aprovechar sus conocimientos, etc.

Finalmente, para la alumna, la valoracién finalnycenjunto de la alumna, ha
sido muy satisfactoria, tanto con el trabajo cormn ka experiencia vivida durante las
practicas en la Mancomunidad del Valle de Aspe.sk®s propias palabrase han
cumplido mis objetivos iniciales y ademas ha teanon con la sensacion de haber
aprovechado mi oportunidad y haber realizado unrbuabaja

El otro proyecto que vamos a comentar es el ddkatoopor Victoria Arévalo
Embid en la empresa Viajes Norte Sur con titula ‘tomunicacion corporativa de
Viajes Norte Sur

En este proyecto se plantearon los objetivos deamnel funcionamiento de una
agencia de viajes, conocer la forma de trabajovel mie operaciones de una empresa
turistica de intermediacion, aplicar los conocirtesradquiridos en el 2° Ciclo Turismo
y elaborar un proyecto de mejora y desarrollo fmempresa. Las tareas que desarrolld
la alumna en la empresa durante las practicasrfuero

e Conocimiento y manejo del SIRE (Software de prosesmpresariales:
contabilidad, ventas, clientes, facturacion...).

» Familiarizacion con Sistema SAVIA — AMADEUS (Softeeapara agencias de
viajes: reservas, tarifas...).

* Familiarizacion con Sistema FRONT- OFFICE (Parwble para el cliente de
la pagina web de la empresa).

» Conocimiento del sector del turismo de pesca.
« Conocimiento de los productos y servicios que eftaagencia.
» Atencion al cliente.

» Asistencia de servicios (cumplir funciones de duiéstico y acompafiamiento
de clientes).

* Atencion telefénica de clientes.

Asimismo la alumna realizé un plan de comunicaadrporativa al detectar esta
carencia en la empresa y dada la importancia deomaunicacién y la formacién
recibida en los contenidos tedricos del segundo die turismo. Para ello llevé a cabo
una auditoria de la comunicacion telefénica, veraalial, escrita, interna y externa, a
partir de la cual elaboré una serie de recomendasipara su mejora:

1. Reforzar la identidad corporativa.
2. Homogeneizar los formatos en la papeleria.
3. Cuidar al maximo el uso del correo electronico.
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Elegir los objetos promocionales teniendo presknteltura empresarial.
Elegir acciones publicitarias dirigidas a colecsivo

Difundir el uso de la Web.

Desarrollar un programa de Identidad Corporativa.

Mejorar la Atencion Telefénica.

Establecer contacto con los clientes potenciales.

10.Fomentar la fidelizacién de la marca en detrimeletda personal.

Tras la realizacién de estas practicas la alumalizéelas siguientes sugerencias en
relacion a la organizacion y el buen funcionamiatge@ste tipo de practicas:

Elaborar una guia con informacion detallada deiasticas.
Establecer un nimero minimo de tutorias.

Establecer convenios de colaboracion con entidadesonozcan el 2° Ciclo de
Turismo (contenido).

Establecer entre el tutor y el alumno un plan dbajo firme con objetivos por
escrito antes de desarrollar las practicas.

Asignar el tutor de las practicas en funcion delypcto a desarrollar y las
preferencias del alumno.
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IV.-CONCLUSIONES.

Las teorias del capital humano se desarrollan emtorno contradictorio como
consecuencia del desarrollo e implantacién dedasalogias de la informacién y de la
comunicacién. Dicha contradiccibn se manifiestacahsiderar, por un lado, a la
educaciéon y formacién como determinantes del dapraductivo y valorandose su
impacto o incidencia en los resultados organizademy, por otra parte, estas mismas
tecnologias han generado un aumento de desemplea gondiciones cada vez mas
precarias en las formas de organizacion laboral gistribucion del empleo.

El capital humano se deberia desarrollar en unremten el que lo humano
tenga una connotacion diferente respecto a la legi@oy esté por encima de las
relaciones de mercado, de manera que se pueda dlegmstruir un nuevo sistema de
relaciones sociolaborales entre las personasord¢msizaciones. De tal forma que se dé
satisfaccion a una de las necesidades mas eledadlaser humano, la creatividad.
Abraham Maslow ya en los afios 40 del siglo XX hiadlan su famosa piramide sobre
la motivacién laboral de diversos niveles que impnlla conducta humana, empezando
por la busqueda de la satisfaccion de necesidadearfas hasta alcanzar y conseguir
un desarrollo y actualizacion personal creativos. I& Ultima década de los afios
noventa se ha producido un replanteamiento de HKioge de personal y una
revalorizacion del mismo concepto, de manera gudeneion directiva de los recursos
humanos en las organizaciones va mas alla de l@mgede los conocimientos y
capacidades, y deja de considerar a la persona comuoero recurso que debe ser
aprovechado para maximizar la obtencion de bewsfigi por el contrario, considera a
la persona en su complejidad y con unas potenaagisl que debe desarrollar a través
del trabajo. La creatividad es el maximo exponeeté& misma.

La formacion en recursos humanos es fundamental gladesarrollo de las
naciones, de las organizaciones y de los gruposahosn Las naciones deben
reestructurar su sistema educativo y adaptarle adaesidades sociales y de su sistema
productivo a fin de que la demanda laboral estéomsonancia con la oferta existente.
Pero para poder llevar a término politicas eduaativde formacion de la poblacion en
un entorno globalizado es necesario tener pregmentexto y las condiciones en las
que se desarrollan. Las teorias del capital huncantradas en el principio de que la
educacion constituye un factor prioritario y deterante para el desarrollo y
crecimiento econdémico es valida para aquellos paissociedades que han alcanzado
un elevado nivel de progreso y de bienestar, masrque para los paises del Tercer
Mundo, con escasos niveles de renta, subdesateaiwlégico y con una economia
dependiente estos planteamientos no resultan ttédnvalidos, ya que existen otros
factores estructurales que impiden que estas gadittonsigan los mismos resultados
qgue en los paises desarrollados. Por ello, lamatteas neoliberales, que favorecen la
globalizacion del mercado, no constituyen el ertonmas idoneo para favorecer la
formacion del capital humano.

El desarrollo integral de la persona deberia sesb@tivo prioritario de las
politicas de capital humano e incluir el desarraoiaoltifacético de su personalidad a
través de la armonizacion de sus necesidades gidapas con las posibilidades que le
proporciona la sociedad. Esto obliga a una nuedefirécion del concepto de capital
humano que deberia referirse no sélo a conocingepntoapacidades sino también a
actitudes, valores, motivaciones, roles e interdeaso de la organizacion.

A través de esta comunicacion hemos podido obsdevaposibilidad de
desarrollar proyectos que supongan un aprendizgyefisativo para el estudiante a
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través de una situacion real de trabajo y que quph al mismo tiempo propuestas de
mejora para las organizaciones en las que panticipa

Esta metodologia debera sustentarse en tres pilasesos:

1.-Desarrollo de la creatividad a través de grupodtidisciplinares y tutorias
activas.

2.-Una comunicacion y coordinacion interinstitu@beficaz.
3.-Implicacion y participacion activa de los estudes en proyectos reales.

La mejora de la creatividad en los estudiantesojuntdichas propuestas ha
obligado a plantear situaciones de elevada coaridingntre: profesores, instituciones
y empresas. Varios procesos se han puesto en marcipamer lugar, se ha detectado
la necesidad de elaborar contratos de aprendizi#gepyacticas por parte de los alumnos
y la universidad; en segundo lugar, resulta impnedale para alcanzar los objetivos
propuestos desarrollar grupos creativos multidis@pes que impliquen un trabajo de
tutorias muy activo; en tercer lugar, es necespooer en marcha procesos de
comunicacion interinstitucional cada vez mas eéisag por ultimo, para que este tipo
proyectos se desarrolle debemos contar con la dagyin y participacion de los
estudiantes de cara a materializar proyectos reales
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