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Introducción


En lo que respecta a los Indicadores de la Perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento, se puede acotar que, en las organizaciones tanto públicas como privadas  que aplican estos instrumentos, utilizan los mismos basados en Planes de Incentivo para la satisfacción de los Empleados.


En las Áreas de Aprendizaje y Crecimiento (Departamentos de Capacitación o Educación) en las empresas, se fijan como objetivos diversos planes de este tipo, de manera tal, que los trabajadores se sientan mas complacidos en su sitio de labores y estas acciones permitan que éstos empleados produzcan mas y sean mas efectivos en la organización.  

1. Perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento: 


Este aspecto, sirve de apoyo a las otras áreas de la empresa. Los Planes de Mejoramiento continuo, son esenciales en una organización al igual que,  la Infraestructura organizativa, la cual amerita: 

1. Aplicar adecuadamente los Medios Tecnológicos, con los que cuenta la empresa. 

2. Sostener un Clima Organizacional de primera calidad.   

3. Implementar diversos Programas Formativos para los Empleados, con la finalidad de solicitar sus actividades y funciones. 

4. Una  sólida gestión de Recursos Humanos, la cual debe estar en concordancia con las necesidades.  

5. Todo lo descrito, permite  ver con calidad (eficacia y eficiencia) los diversos procedimientos que se efectúan en una empresa, entrando plenamente en la definifición de Cadena de Valor.     

6. El comportamiento de los Empleados se le refuerza con Agentes Motivadores, que estimulen sus intereses hacia la organización. 


En está perspectiva se miden los siguientes aspectos: 

· Las capacidades de los trabajadores.  

· Las capacidades de los Sistemas de Información. 

· El Clima Organizacional, se mide la motivación y las iniciativas de los  empleados. .  
2.    Datos e Indicadores para ejecución de estrategias:  


Estos aspectos son muy importantes y convenientes, porque hay que tomarlos muy en cuenta debido ha que generan información sobre el idóneo desempeño de  las diversas áreas de la empresa (Administración, Producción, Distribución y Ventas, entre otros). Estas informaciones cuestan para generarse, pero son  efectivamente necesarias para la Toma de Decisiones estratégicas, en una organización, cuando en la misma falta una estructura de indicadores, instrumentos de observación y métrica para observar el seguimiento de dichos desempeños.  

        A)   Competencias a instituir o desarrollar:

a) Diseñar y llevar a la práctica un boceto de operacionalización de indicadores, que incluya: dimensiones, variables, indicadores, índices e instrumentos de observación.

b) Aplicar dicho esquema en conjunción con las principales estrategias de la organización, generando reportes orientados a la toma de decisiones en los mandos medios y superiores.

     B)   Contenidos Principales de la Práctica:

1. Comprensión de la información en el contexto de los procesos de administración, gestión, evaluación y planeación en las organizaciones modernas.

2. Comprensión de la Información y las Tecnologías y sistemas de Información, en relación al modelo de negocio y las estrategias centrales de la empresa.

3. La Operacionalización de Estrategias: dimensiones, conceptos, variables, indicadores e índices.

4. Diseño y aplicación de Instrumentos de Observación; Reportes orientados a la toma de decisiones.

     C)  Formato y Documentación: 


En cuanto a este aspecto, el entrenamiento presencial, semi-presencial o en línea, se puede realizar con un máximo de quince (15)  personas, con un rango de duración de seis (6) a doce (12) horas de actividad, dependiendo del programa diseñado y tomando en cuenta las necesidades de la organización. Para está actividad es indispensable documentar el esquema operacional en cada uno de sus aspectos principales.

        D) Metodología: Marcador Balanceado para la Comunicación de la Estrategia y la Operación


Las diferentes áreas funcionales de la organización, tales como: gerencias, direcciones y departamentos, entre otros), operan sin que exista un alineamiento real con respecto a las estrategias y objetivos principales. Es necesario integrar los ámbitos de Aprendizaje y Crecimiento, procesos, clientes y finanzas en torno a un mismo núcleo de estrategias. Asimismo, el conocimiento, la información, las tecnologías y otros recursos intangibles de la organización deben ser capitalizados en beneficio de dichas estrategias y objetivos primordiales. 
        E) Competencias a crear o desarrollar:
1. Identificar las estrategias centrales de la empresa, en el contexto de la misión, visión y objetivos.

2. Desarrollar un Mapa Estratégico que incorpore, de una manera alineada y   balanceada, las estrategias, objetivos, iniciativas, factores críticos de éxito, de  los aspectos de Aprendizaje y Crecimiento, procesos, clientes y finanzas de la organización.

3. Desarrollar y poner en práctica el marcador que permita conocer los avances en el logro de los objetivos, a través de las iniciativas y factores críticos de éxito, y que proporcione la información relevante para la toma de decisiones a nivel de mandos medios y superiores, considerando siempre el balance entre los cuatro aspectos centrales del marcador.

F)  Contenidos Principales de la Práctica:

1.   Comprensión de la organización estratégicamente administrada. 

2.   Los aspectos de Aprendizaje y Crecimiento, procesos, clientes y finanzas del marcador balanceado.

3.   Construcción del Mapa Estratégico del marcador

4.   Incorporación al marcador y tratamiento operacional de iniciativas estratégicas y factores críticos de éxito.

G) Modelo: 






Los individuos interiorizan el conocimiento de los documentos en su propia experiencia. Es la interiorización de las experiencias obtenidas por medio de los otros modos de creación de conocimiento dentro de las bases de conocimiento tácito de los individuos en la forma de modelos mentales compartidos o prácticas de trabajo.
· 
Conclusiones:


La Perspectiva del Aprendizaje y Crecimiento, es la que menos se desarrolla en las organizaciones, y muchos trabajos obvian la gran importancia de la misma, es en realidad la perspectiva que determina el cumplimiento de las anteriores. Las competencias del personal, el uso de la tecnología como generador de valor, la disponibilidad de información estratégica que asegure la óptima toma de decisiones y la creación de un clima cultural propio para afianzar las acciones transformadoras del negocio, son objetivos que permiten que se alcance los resultados en otras perspectivas. 

 
La importancia de esta perspectiva se evidencia al desarrollar las cadenas de causalidad de la estrategia empresarial.  El personal satisfecho y capaz, desarrolla procesos de gran valor para los clientes, que repiten en sus compras y, por tanto, generan un aumento en las ventas, situación que repercute favorablemente en la situación financiera organizacional.  


Se evidencia que en las organizaciones empresariales actuales, las personas es la principal fuente de creación real de valor en las mismas.  

Infografía:

http://www.gestiopolis.com/canales2/gerencia/1/bscjaguer.htm

Este artículo se refiere a los Planes de Incentivo y Satisfacción de los Empleados en una organización empresarial. En el área de Aprendizaje - Crecimiento: la empresa podría establecer inicialmente como Objetivo una serie de Planes de Incentivo, de tal manera que los Trabajadores estén más satisfechos con su trabajo y sean más efectivos. 

http://www.gestiopolis.com/canales3/ger/cmiyci.htm

Este artículo hace referencia, en que, para lograr poner la estrategia en acción el modelo integra Indicadores Financieros y no Financieros, agrupados en cuatro (4) Perspectivas (Financiera, Clientes, Procesos Internos y Aprendizaje y Crecimiento) que tratan de describir la relación causal y lógica, que tiene lugar en la empresa y de cuya interacción se obtienen los resultados organizacionales.

http://www.cyta.com.ar/biblioteca/bddoc/010204/rrhh.htm

En esta dirección, explican que, la gestión del Área de Recursos Humanos en una organización no solamente deberá estar orientada a las acciones de: Reclutar, Seleccionar postulantes externos con el objeto de proveer a la organización de los Recursos Humanos necesarios en calidad, cantidad y tiempo, y al mínimo costo posible. Deberá también solventar, de que manera la Gestión del Conocimiento, es aplicada sistemáticamente a fin de que se produzcan las innovaciones necesarias que permitan a la organización alcanzar una ventaja competitiva.

http://www.cibersociedad.net/public/documents/70_jgpg.pdf.


Este artículo se refiere a que, diversas conclusiones apuntan a estrategias que se deben desarrollar, en el avance hacia una Sociedad del Conocimiento en Equidad de Género: 1) Necesidad de garantías que hagan efectiva la democratización de la información y del conocimiento y el acceso a Internet y los recursos electrónicos en condiciones de igualdad a mujeres y hombres.; 2) Necesidad de desarrollar Indicadores de Género de la Sociedad de la Información y Conocimiento.

http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/69/gesconpyme.htm

Este artículo hace referencia, a que la Perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento. Uno de los pilares más importantes, consiste en la capacidad de la empresa y de quienes trabajan en ella  para aprender y crecer continuamente. Si en general el aprendizaje no se puede separar del trabajo, en las PYMES no hay aprendizaje sin trabajo ni trabajo sin aprendizaje. Ambos son la misma cosa.

http://www.cab.int.co/cab42/downloads/octavioarbelaez.pdf.

Este artículo se refiere, a que la Perspectiva de Aprendizaje y Desarrollo, enmarca el desarrollo de la sociedad de la información y que  depende de diversos factores que posibilitan la Capacidad de Aprendizaje y que se pueden sintetizar en: capacidad de las personas de asimilar nuevos conocimiento, demanda, canales disponibilidad de los nuevos conocimientos, y en la utilidad y calidad de los contenidos, entre otros. 

http://www.proglocode.unam.mx/index.php?option=com_content§ionid=0&task=view&id=20

Esta dirección se refiere, a la Producción Social y al nuevo Ciclo Industrial, y detalla que estos aspectos, tienen múltiples implicaciones socio-económicas, institucionales y organizacionales, entre las cuales se pueden mencionar: 1) La emergencia de nuevos paradigmas de práctica óptima, derivados de la confluencia entre la electrónica, las comunicaciones y los métodos japoneses de producción y organización que incorporan la calidad y el conocimiento vivo en la producción y 2) La centralidad del Trabajo Intelectual, el llamado Capital Humano y los Procesos de Aprendizaje organizacional en el conjunto de la Producción Social. 
http://www.cyted.org/Documentos/Proyecto%20Consorciados/Propiedad%20Intelectual/M%C3%A9todos%20de%20valoraci%C3%B3n%20de%20Propiedad%20Intelectual.pdf.

Este articulo hace referencia, a una Matriz de Indicadores No Financieros, los cuales están organizados en tres (3) categorías según el ciclo de desarrollo de los productos: 1) Descubrimiento/Aprendizaje, 2) Renovación Interna, Conocimiento y 3) Adquirido, Trabajo en Red. Asimismo, reseña que, la evaluación de la Propiedad Intelectual está basada en una serie de indicadores relacionados con los objetivos estratégicos de la compañía. Dichos indicadores evalúan cuatro componentes principales de los activos intangibles:    1. Crecimiento,  2. Innovación,   3.   Eficiencia y 4. Estabilidad.

http://www.blues.uab.es/~sice23/congres2005/material/Simposios/07_investigacion_concep/Almudi_665D.pdf

Este artículo se refiere a que, a la hora de plantearnos los Contenidos de Enseñanza y sus Indicadores de Aprendizaje para la teoría explicativa de los fenómenos de inducción, que se deben analizar, en primer lugar, cómo se consiguieron estos conocimientos, cuales fueron los obstáculos que se plantearon, cómo se superaron esos obstáculos. Esto exige ejecutar un estudio histórico epistemológico que permita comprender las dificultades que existen en la enseñanza.

http://www2.udec.cl/dec/evaluacion/Segunda%20parte.doc.


Esta dirección trata sobre: como elaborar un procedimiento evaluativo convencional, que incluya Objetivos Terminales, se deben considerar como indicadores en su Planificación el tiempo instruccional de cada aprendizaje, su relevancia y el tipo de experiencias de aprendizaje empleadas. El tiempo instruccional nos está indicando la cantidad de experiencias de aprendizaje que se requirieron para lograr el aprendizaje; éste elemento nos está entregando información en torno al peso relativo que tuvo cada aprendizaje en el proceso. En consecuencia, la prueba debe reflejar esta proporcionalidad, que marcará la diferencia entre los aprendizajes promovidos.
Preguntas de Desarrollo:

1. Defina cual es la perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento
2. ¿Cuáles  son los datos e Indicadores para ejecución de estrategias?
3.  ¿Cuáles  son   los  Contenidos Principales de la Práctica?
4.  ¿como se miden los aspectos de  Perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento?
5. ¿Cuál es la Metodología para la Comunicación de la Estrategia y la Operación?
6.  Indique un modelo  desde el punto de vista de Los Indicadores de la Perspectiva de Aprendizaje  y Crecimiento
7. ¿Cuál es el objetivo de los indicadores de aprendizaje y Crecimiento?
8. Defina los indicadores de la perspectiva de aprendizaje  y crecimiento
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