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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general una Factibilidad de un
Plan Estratégico de Capacitacion Basado en Competencias Laborales Dirigido a los
Trabajadores de la Empresa Industrial Regal C.A., con el fin de incrementar la
productividad y la calidad de trabajo en la empresa Industrial Regal C.A. Este estudio
se basa en una investigacion de campo, de caracter descriptivo. La poblacion objeto
de estudio estuvo conformada por cientonce (111) trabajadores, y se tomo6 una
muestra intencional de (17) empleados administrativos, es decir, la eleccion de los
sujetos no dependen de que todos tengan la misma probabilidad de ser elegidos, sino,
la decision del grupo de investigadores. La técnica que sé utilizo fue la encuesta y el
instrumento que se aplico fue el cuestionario estructurado por 19 preguntas cerradas o
dicotdmicas, ya que es el mas adecuado y confiable para la recoleccion de datos en
esta investigacion. Asimismo, el instrumento se valido a través del juicio de expertos
de contenido y de metodologia, donde la confiabilidad se obtuvo mediante el
coeficiente KR-20, arrojando un resultado de 0,74. Las personas encuestadas
manifestaron la necesidad de capacitacion, para poder desempefiarse eficientemente
en sus puestos de trabajo. En atenciéon a lo antes expuesto, se recomienda a la
empresa impartir a la mayor brevedad posible, programas de capacitacion que
contribuya a mejorar el desempefio de sus empleados en las diferentes areas y a su
vez coadyuven a la organizacion a alcanzar y lograr sus metas y objetivos.
Descriptores: Planeacion estratégica, capacitacion, competencias laborales.



INTRODUCCION

En la actualidad, dentro de cualquier empresa es indispensable Ila
implementacion de un plan estratégico de capacitacion como proceso para fortalecer

el recurso humano en la organizacion.

De la misma manera, la apertura comercial y la modernizacion de las
organizaciones obliga a las empresas a realizar una reconversion estratégica,
estructural y operativa para adaptarse a los nuevos tiempos, y con ella, la capacitacion

empieza a recuperar su enfoque original dirigido al desempefio.

Asimismo, las decisiones que se tomen dentro de las organizaciones podrian
fortalecerlas o desaparecerlas en cuestion de dias. Por ello, la capacidad y habilidad
para tomar decisiones estratégicas y convertirlas en acciones acertadas, debera ser el
secreto mejor guardado de las organizaciones exitosas. Esto significa conquistar,
desarrollar y mantener personas en la organizacion, que trabajen y den el maximo de

si mismas y con una actitud positiva favorable.

Igualmente, es necesario proyectar dentro de la organizacion un nivel de
competencia laboral, donde se genere la posibilidad de definir perfiles profesionales
que favorezcan a la productividad, ya que se orienta a la excelencia, al desempefio
superior, en el puesto de trabajo; donde la concientizacion de los equipos asuman la
responsabilidad de su auto desarrollo. En resumidas cuentas, las competencias
laborales es algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al

saber-hacer.

De esta manera, surgi6 la presente investigacion, la cual tuvo como objetivo:
La Factibilidad de un Plan Estratégico de Capacitacion Basado en Competencias
Laborales Dirigido a los Trabajadores de la Empresa Industrial Regal C.A.

El presente Trabajo Especial de Grado, estd conformado por cinco (5)
capitulos y se desglosan de la siguiente manera:

El Capitulo I; describe el planteamiento del problema, los objetivos general

como especificos, la justificacion y el alcance de la investigacion.



El Capitulo II; desarrolla el marco teorico, el cual lo compone los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas las cuales ayudardn a la
comprension del presente trabajo y los antecedentes de la organizacion donde
reflejara la resefia historica de la empresa, la mision, vision y objetivos generales de
la misma.

El Capitulo III; desarrolla el marco metodologico, el cual comprende, el
disefo de la investigacion, el sistema de variables, la poblacion y muestra, la técnicas
e instrumento de recoleccion de datos, la validez y la confiabilidad.

El Capitulo IV; refleja la presentacion y andlisis de los resultados.

El Capitulo V; se obtienen las conclusiones y recomendaciones.

Finalmente se incorporan las referencias bibliograficas y anexos que sirven de

soporte al estudio.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones, a través de la historia se han caracterizado por evaluar
constantemente los resultados del desempefio humano, sin embargo en este nuevo
siglo en donde la globalizacion es un paradigma de esta época y el impacto de este
modelo se manifiesta en la cultura, en la politica, en la economia, en la produccion,
en el comercio, la educacidn, en todas y cada una de las actividades humanas.

Del mismo modo, la tecnologia desempeia un papel importante dentro de las
organizaciones, las empresas modernas a nivel mundial se han dedicado a buscar el
personal méas competente y calificado, y estas mismas se percatan de que sus
competidores estan ubicados a medio mundo y deben competir no solo con empresas

locales, sino con empresas del mundo entero.

Consecuentemente, toda empresa disefia planes estratégicos para el logro de
sus objetivos y metas planteadas, estos planes pueden ser a corto, mediano y largo
plazo, seglin la amplitud y magnitud de la empresa, ya que esto implica que cantidad
de planes y actividades debe ejecutar cada unidad operativa, ya sea de niveles
superiores o niveles inferiores.

Pinto, (2000) expresa que: “la planificacion estratégica, es necesaria para
asegurar la formulacion de una estrategia solida para la empresa”. (p.67). Es inutil
cuando la direccion no la utiliza como un modo de incrementar el nivel de conciencia
estratégica en la empresa, todo sistema de planificacion estratégica por sencillo que

sea, es util, pues cumple con la mision de proporcionar un apoyo metodoldgico



(poner fecha y orden a la tarea estratégica) a algo que la direccion general ya queria
hacer.

Por tal razén se podria afirmar que la planeacion estratégica establece los
objetivos y metas trazadas proyectandolas en el tiempo, detectando las oportunidades
del entorno y la problematica interna con suficiente antelacion.

Cabe considerar, por otra parte, que capacitar al personal es consolidar la
empresa, ya que una persona eficiente se siente satisfecho en el desempefio de sus
roles dentro de ella. Para estas, el entrenamiento no es un simple costo, sino una
inversion muy valiosa en la organizacion o en sus trabajadores, que redunda en
beneficio directo de los clientes.

Segun, Dessler (1998), la capacitacion, “es un proceso de ensefianza de las
aptitudes basicas que los nuevos empleados necesiten para realizar su trabajo”.
(p-238)

Por tal razon, se puede decir que la capacitacion es el proceso que ayuda a los
trabajadores a adecuarse al cargo, para asi desarrollar la fuerza laboral de la
organizacion, y de esta manera adquirir los conocimientos esenciales para ser mas
competente en el area requerida y asi cumplir con las exigencias del puesto de
trabajo.

Por otra parte, diferentes organizaciones han adoptado el modelo de
capacitacion basado en competencias laborales, de igual forma, es fundamental hacer
referencia sobre el concepto de competencias, segin el manual titulado Sistema de
Evaluaciéon del Desempefio de la Administracion Publica Nacional (1998), las
competencias son “entendidas como aquellos niveles del comportamiento requerido
por las personas para alcanzar los resultados esperados”. (p.42)

Se comparte la definicion del autor, puesto que las competencias son las
capacidades de una persona para desempefiar actividades que componen una funcion
laboral esperando un resultado eficaz y eficiente, en una determinada tarea o puesto
de trabajo.

Por consiguiente, sefiala Benavides, (2002) que: “las competencias se definen

como los comportamientos manifiestos en el desempefio laboral que le permiten a



una persona actuar eficazmente” (p.34). De alli que se pueden definir como las
cualidades que caracterizan a una persona y por medio de las cuales se puede

diferenciar los individuos.

En tal sentido, el mencionado autor sefiala que:

Las Competencias Laborales son el conjunto de atributos personales
visibles que se aportan al trabajo, o comportamiento para lograr un
desempefio idoéneo y eficiente. Las competencias laborales integran
elementos caracteristicos del ser humano: conocimientos, habilidades y
destrezas, auto concepto, rasgos y temperamentos, motivos necesidades

(p-40)

Por esta razon, se podria decir que las competencias laborales son aquellas
que le permiten al trabajador desenvolverse de una manera eficiente en su trabajo y
las cuales ayudan al empleado, a tener un rendimiento excelente y cumplir con todas

las funciones asignadas al puesto de trabajo.

De alli que el éxito y las ventajas que trae consigo el implementar esta nueva
tendencia, el criterio de capacitacion se esta inclinando hacia la identificacion de las
competencias laborales que deben estar presentes en el personal, para garantizar el

desempefio exitoso del cargo.

Sin embargo en Venezuela, muchas de las empresas no cuentan con un plan
estratégico de capacitacion basado en competencias laborales, porque la gran mayoria
de los empleados basa sus conocimientos a través de las experiencias adquiridas en el

dia a dia, en funcion de las labores que desempeia en su puesto de trabajo.

Actualmente la Empresa Industrial Regal C.A., no escapa de esta realidad
pues la misma, seglin entrevistas informales con algunos trabajadores, no cuentan con
programas que ayuden a la capacitacion continua de sus empleados, sobre todo en
este ramo el cual las empresas siempre estan dispuestas a ofrecer un mejor servicio,
tampoco las competencias laborales estan sujetas a un seguimiento constante, pues
los trabajadores que alli laboran so6lo cuentan con los conocimientos necesarios que

han adquirido con la experiencia, lo que genera desmotivacion laboral, bajo



rendimiento de los empleados, mala atencion al publico, conflictos laborales y un
clima organizacional tenso.

Los acontecimientos resefiados anteriormente, se pueden estar produciendo
por la falta de capacitacion en las nuevas técnicas de trabajo, asi como la falta de
retroalimentacion por parte de los supervisores, trayendo como consecuencia que los
trabajadores emigren a otras empresas donde se tome en cuenta el crecimiento
profesional.

Por tal razon, se hace necesario realizar una factibilidad de un plan estratégico
de capacitacion basado en competencias laborales dirigido a los trabajadores de la
Empresa Industrial Regal C.A.

En vista de la situacion antes descrita, se plantearon las siguientes
interrogantes:

(Queé tipo de capacitacion reciben los empleados de Industrial Regal?
(Qué necesidades de capacitacion tienen los trabajadores de Industrial Regal?
(Cuadles son las competencias necesarias de los trabajadores para la factibilidad de

un plan estratégico de capacitacion en la empresa Industrial Regal?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Factibilidad de un plan estratégico de Capacitacion Basado en Competencias
Laborales dirigido a los trabajadores de la Empresa Industrial Regal C.A. Ubicada en

Carrizal, Estado Miranda.

Objetivos Especificos

1. Describir el tipo de capacitaciéon que reciben los empleados de Industrial

Regal C.A.



2. Identificar las necesidades de capacitacion que tienen los trabajadores de
Industrial Regal C.A.
3. Definir las Competencias necesarias de los trabajadores para un Plan

Estratégico de Capacitacion en la Empresa Industrial Regal C.A.

Justificacion

Toda empresa en operacion, debe estar al tanto de los cambios que suceden en
su entorno ya sean rapidos y continuos, de manera que se busquen acciones para
anticiparse, es decir, procurar estar a la delantera con un paso firme en todos aquellos
procesos del mundo moderno como: avances tecnoldgicos, globalizacion, entre otros.

Con la aplicacion del plan estratégico de capacitacion basado en competencias
laborales, no sélo se alinean los objetivos de la empresa con el recurso humano, sino
que se hace un mayor énfasis en el rendimiento y desempefio de forma que estos, se
integren a compartir informacion y adecuarla para el desarrollo de la organizacion.

Es por ello, que es necesario realizar un plan estratégico de capacitacion
basado en competencias laborales, dirigido a los trabajadores de la Empresa Industrial
Regal, para de esta manera, lograr potencializar aun mas a los empleados existentes
en la misma y alcanzar un mayor éxito en la organizacion.

Cabe destacar, en la actualidad, la capacitacion es un factor verdaderamente
importante para el desarrollo de las organizaciones; sin embargo, pese a esta certeza
que comparten los ejecutivos y el personal en general, en muchas organizaciones la
capacidad estd considerada como una disciplina con bajo nivel de importancia. Esto
se debe, en parte, a una serie de creencias que con el paso del tiempo han llevado a
minimizarla. Los resultados de la capacitacion son dificiles de valorar, dificiles de
comprender y, por lo mismo, resulta dificil encontrarles un sentido practico.

Considerando, que la presente investigacion beneficiard a la empresa en un
nivel alto de capacitacion para sus empleados, y asi de esta manera, enmarcar por
buen camino una actividad laboral plenamente identificada con la empresa, segun las

exigencias definidas y reconocidas por el mercado de trabajo.



Del mismo modo, los trabajadores de la empresa adquieren los conocimientos
esenciales para ser mas competentes en el area requerida y asi cumplir con las
exigencias del puesto de trabajo.

Por otra parte, permitira a los investigadores generar un estudio por medio del
cual conocera cuales son los parametros por los cuales se capacitara a los trabajadores
dependiendo el nivel que estos requieran. Ademas de resultar una experiencia
enriquecedora, ya que se obtienen nuevos conocimientos una vez profundizado el
tema y donde se detecta una situacion problematica, el cual se le procura una solucion
mediante la aplicacion de un plan estratégico de capacitacion basado en competencias
laborales.

Asi mismo , para el mundo cientifico y el Colegio Universitario de Los
Teques “Cecilio Acosta” (CULTCA), traera beneficios debido a que por medio de la
presente investigacion, los futuros investigadores podran adquirir informacion y
nuevos conocimientos en el area, y profundizar en otras investigaciones relacionadas

con el tema.

Alcance

Se espera alcanzar un buen rendimiento y desempeiio de los trabajadores en
sus puestos de trabajos, donde el departamento de recursos humanos, aplique un plan
estratégico de capacitacion basado en competencias laborales, dirigidos a los
trabajadores de la empresa Industrial Regal C.A., para lograr novedosas estrategias y
desarrollar acciones precisas que conduzcan a la empresa cumplir las metas,

generando importantes beneficios a la misma.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Se revisaron algunos estudios realizados en el area objeto de estudio, lo cuales
se relacionan directamente con la investigacion y entre los cuales se destacan:

El trabajo realizado por, Caramo y Troconis (2000), en su estudio titulado
Deteccion de las Necesidades de Adiestramiento Basado en el Modelo de
Competencias. Trabajo de Grado, para optar al Titulo de Licenciado, Universidad

Central de Venezuela, Caracas.

Dicha propuesta tuvo como propdsito el Adiestramiento para la Coordinacion
General de la facultad de Arquitectura y Urbanismo, de campo y descriptivo, se
trabajo con una muestra de cuatro (4) Jefes de los Departamentos Administrativos de
la Coordinaciéon General de la FAU, con lo cual se elabordé una plantilla de

competencias para el cargo de Jefe de Departamento Administrativo.

De igual forma, el trabajo de Caramo y Troconis (2000), tiene estrecha
relacioén con la presente investigacion, ya que tiene como proposito fundamental la
aplicacion del Modelo de Competencias en Recursos Humanos, a fin de coadyuvar a
la adecuacion de dichos recursos a las nuevas exigencias que se derivan del proceso
de cambios que actualmente vive esta organizacion en lo que refiere a reclutamiento y

seleccion de personal.

Otro estudio importante es el de Rivero y Velasco (2004), presentado al
Colegio Universitario Tecnoldgico de los Teques para optar al grado de Técnico
Superior Universitario en Administracion mencion Recursos Humanos, titulada

Diagnostico De La Efectividad Del Proceso De Capacitacion En ElI Desempefio



Del Personal Del Area De Ventas De La Empresa General Import de Venezuela
C.A. conducido a determinar las necesidades que tenga la empresa en cuanto al tema
en cuestion, para de esta manera contribuir a la optimizacion del desempeiio de dicho
personal. Este estudio se basa en una investigacion de campo de caracter descriptivo
la cual fue aplicada a los empleados cuya poblacion esta dividida en dos segmentos:
a) el jefe de personal de la empresa de quien no hubo necesidad de seleccionar
muestra alguna y b) 65 empleados del area de ventas, tomando como muestra solo 38

de ellos.

El objetivo principal de estos autores es el de informar a la empresa en estudio
la problematica que presenta el personal de ventas que no recibe ningln tipo de
capacitacion para mejorar su desempefio y la empresa tiene la imperiosa necesidad
de planificar un programa de capacitacion efectivo que contribuya a mejorar el
desempefio de sus empleados en el area de ventas para que estos a su vez ayuden a

alcanzar y a lograr las metas y objetivos deseados.

Esta investigacion aporto al presente trabajo, que una de las tareas de la
administracion de recursos humanos es proporcionar la capacitacion a los
trabajadores segun sean las necesidades de la organizacion y una vez mas se reafirma
la importancia de este proceso, poniendo en evidencia que las organizaciones
dependen del elemento humano para su funcionamiento, evolucion y logro de metas y

objetivos.

Una de las investigaciones, realizadas por Alayon y Trejo (2003), titulada
Plan Estratégico De Adiestramiento, Dirigido Al Personal De Secretaria, Para El
Mejoramiento Del Desempefio De Sus Competencias Y El Aumento De La
Calidad De Los Servicios De La Zona Educativa Entidad Miranda, presentado a
la Universidad para optar al titulo de Licenciado en Administracion de Recursos
Humanos, se baso en la modalidad de proyecto factible, con apoyo a una
investigacion de campo de nivel descriptivo, sobre una poblacion de 120 secretarias,
correspondiente al total de sujetos involucrados en la situacion estudiada; los autores
diagnosticaron la situacion en que se encuentra la funcion de adiestramiento en dicha

institucion, para de esta forma analizar la importancia del proceso en el desarrollo de



la organizacion y, finalmente disefiar un programa de adiestramiento segin las
necesidades de la institucion.

Entre las principales recomendaciones de los investigadores, se sugiere dar a
conocer los resultados del estudio a los jefes de division, de manera que estos tomen
las acciones apropiadas para mejorar el desarrollo de la organizacion basandose
exclusivamente en el adiestramiento.

Dicha investigacion se relaciona con el presente trabajo especial de grado ya
que ambas tratan de reafirmar el adiestramiento como una herramienta que permite
incentivar a los trabajadores y elevar sus niveles de desempefio y; se resalta la
necesidad que tiene la organizacion de contar con trabajadores capacitados para

cubrir cualquier puesto.

Bases Tedricas

Administracion de Recursos Humanos

La Administracion de Recursos Humanos es un area bastante sensible en la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Por eso es contingencial y
situacional. Depende la cultura existente en cada organizacion, asi como de la
estructura organizacional adoptada. Mas atn, depende también de las caracteristicas
del contexto ambiental, del negocio de la organizacion, de las caracteristicas internas,
de sus funciones y procesos de un sin numero de variables importantes.

Chiavenato (2004), expresa que: “la Administracion de Recursos humanos, es
el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales, relacionados con las “personas” o recursos humanos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio.
(»-9)

Cabe destacar, que administrar personas bajo competencias humanas
representa hoy en dia, una cuestion estratégica para las empresas, puesto que es una

actividad muy importante para permanecer limitada a un 6rgano de la empresa. Ya no



es posible que solo un area de la empresa logre centralizar y tener en sus manos la
administracion de las competencias y el talento humano de todas las personas de la
organizacion.

Sin embargo, la administraciéon del pasado pensaba en intereses de fines
economicos, es decir, en elementos primordiales como el dinero, materiales, equipos
y personal.

Por esta razon, en las empresas de hoy es necesario contar con las personas
proactivas y sistematicas, que conlleven a la adquisicion de las habilidades necesarias
para enfrentar cambios o retos que se plantee la organizacion.

En tal sentido, La Administracion de Recursos Humanos experimenta grandes
cambios a las puertas del tercer milenio, con la creciente globalizacion de las
organizaciones, y la exposicion gradual a la fuerte competencia mundial, y cuando las
palabras de moda son productividad, calidad y competitividad; donde el recurso
humano, deja de ser el desafio para convertirse en la ventaja competitiva de las
organizaciones, dejan de ser el recurso organizacional mas importante para
transformarse en el socio principal de la organizacion.

Asi refiere el mencionado autor que, en la organizacidon las competencias
laborales van a desempefiar efectivamente una actividad laboral, movilizando los
conocimientos, habilidades, destrezas y comprension necesaria para lograr los
objetivos de la misma. Lo que se quiere enfatizar; es la importancia de cémo se
configura para cada organizacion el perfil de competencias adecuado a su cultura,
dinamica, su sector productivo, y si se quiere, a su sensibilidad ante las personas que
la componen.

Del mismo modo, la competencia laboral va a permitir a la empresa Industrial
Regal, una herramienta principal para mejorar la productividad y competitividad
mediante la movilizacion del conocimiento y de la capacidad de aprender de la
organizacion, aumentando sus capacidades de respuestas ante nuevas exigencias del

mercado.



El Entrenamiento

El concepto de entrenamiento tiene significados diferentes, entre los cuales se

pueden mencionar los siguientes:

Segun Chiavenato, 1. ((2004), el entrenamiento “es el proceso de ensefiar a los
nuevos empleados las habilidades basicas que necesitan para desempefiar sus cargos”.

(p. 306)

Asimismo, el citado autor sostiene que:

El entrenamiento es el proceso de desarrollo de cualidades en los
recursos humanos para habilitarlos, con el fin de que sean mas
productivos y contribuyan mejor a la consecucion de los objetivos
organizacionales. El propdsito del entrenamiento es aumentar la
productividad de los individuos en sus cargos, influyendo en sus
comportamientos (p. 306).

En otras palabras, el entrenamiento es aquel proceso por medio del cual se va
a ensefiar al empleado que ingrese en una empresa acerca de todo lo relacionado con
el puesto o cargo que va a desempenar para que de esta manera sea mas productivo en
su trabajo.

Sefiala el autor que, el entrenamiento constituye un aprendizaje guiado o
dirigido, mediante el cual se logra la adquisicion de nuevas conductas o cambios de
conductas ya observadas, por una nueva conducta deseada.

Igualmente, el entrenamiento hace que los individuos se preparen y sean
capaces de desempeiar cargos mas elevados de los que actualmente ejercen. Por lo
tanto, conforma un medio para preparar a los empleados de bajo nivel con el objetivo
de ascenderlos a puestos superiores, mejorando su nivel de competencia y capacidad

para el desempeio de sus funciones.

Proceso de Entrenamiento
Basado en Chiavenato, 1. (2004): El entrenamiento es un proceso ciclico y

continuo compuesto de cuatro etapas:



1. Diagnostico: Inventario de las necesidades de entrenamiento que se
deben satisfacer. Estas necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras.

2. Diseflo: Elaboracion del programa de entrenamiento para satisfacer las
necesidades diagnosticadas.

3. Implementacion: Aplicacion y conduccion del programa de
entrenamiento.

4. Evaluacion: Verificacion de los resultados del entrenamiento (p 308).

Sin lugar a dudas, el proceso de entrenamiento debe ser llevado a cabo
cumpliendo con ciertas etapas que permitan conocer cuales son las necesidades de
capacitacion que deben ser cubiertas, para asi elaborar el programa, aplicarlo a los
trabajadores seleccionados y por ultimo comprobar su factibilidad y aceptacion.

Es importante sefalar, que para la realizacion de un programa de entrenamiento
la empresa se debe basar en las necesidades reales que presenta, y para ello hay que
realizar un analisis que permita conocer cual es la situacion dentro de la misma. El
resultado que arroje este analisis es lo que va permitir conocer en donde se necesita la
formacion y cuales son las personas que la necesitan, ademds de cuales son las
habilidades y conocimientos que deben desarrollar. Este es un proceso que no debe
hacerse a la deriva sino hay que tener un conocimiento claro de que es lo que
realmente se necesita.

Del mismo modo refleja el autor que, el proceso de entrenamiento es esencial
para asegurar una ejecucion satisfactoria del trabajo, e igualmente constituye una
herramienta fundamental para efectuar los planes de carrera, transferencias,
promociones y cambios originados por nuevas tecnologias.

De igual manera, permite al trabajador desempefiar sus actividades con el
nivel de desempefio requerido por su puesto de trabajo, lo cual contribuira a su

autorrealizacion y al logro de los objetivos organizacionales.

Diagnostico de las Necesidades de Capacitacion

Expresa Pinto (2000) que: “es la parte medular del proceso de capacitacion;

esto nos permite conocer las necesidades de aprendizaje existentes en una empresa a



fin de establecer tanto los objetivos como los contenidos de un plan de capacitacion™.

Sin duda cuando se mencionan las necesidades de capacitacion, se refiere
especificamente a la ausencia o deficiencia en cuanto a conocimientos, habilidades y
actitudes que una persona ha de adquirir, reafirmar y actualizar para desempefiar
satisfactoriamente las tareas o funciones propias de su actividad o puesto dentro de

una organizacion. (p 113)

Por esta razon, puede decirse que las necesidades de capacitacion es algo asi
como una carencia de conocimientos, habilidades y actitudes que tiene una persona
respecto de lo que debe poseer para realizar correctamente su oficio o puesto de

trabajo (es decir, lo que debe hacerse contra lo que realmente se hace).

Lo que debe hacerse es que el personal sea apto para hacer bien las tareas,
funciones, objetivos y estandares del puesto. Pero lo que en realidad se hace responde
a la verdadera capacidad del personal para cumplir todo ello. En otras palabras, lo que
se pretende es identificar la diferencia existente entre la aptitud que tiene el personal

respecto de lo que debe tener para hacer bien su trabajo.

En este sentido, segun el autor citado, expresa que las necesidades de
capacitacion se refieren a la ausencia y/o carencias de conocimientos, habilidades y
actitudes para desempenarse satisfactoriamente en sus puestos de trabajo dentro de

una organizacion.

Sin duda, que es de vital importancia realizar el andlisis de las necesidades de
entrenamiento, ya que éste es un proceso que resulta costoso para las organizaciones
y debe realizarse cuando realmente se presente la situacion de formar a un empleado,
ya que si cumple con todos los conocimientos, habilidades y preparacion para
desempefiarse en su trabajo, no seria necesario capacitarlo y comprenderd un gasto

innecesario que acarrearia pérdidas a la organizacion.

Por consiguiente, el diagndstico de estas necesidades permite determinar las
debilidades del trabajador, los sintomas que se presentan e investigar el porque la
falla en cierta area, estudiando si es posible atacar esta situacion con programas de

entrenamiento.



Asi mismo, el diagnostico de las necesidades de capacitacion, va a permitir
recabar la informacion necesaria para programar la capacitacion de manera util y
eficaz para el trabajador, lo que le va a permitir alcanzar una mayor productividad y

crecimiento dentro de la organizacion.

Metodos Empleados en el Inventario de Necesidades de Entrenamiento

Con relacion a los métodos empleados en el inventario de las necesidades de
entrenamiento, sefiala Chiavenato (ob. cit.) que: las necesidades de entrenamiento son
aquellas que ayudan a distinguir cuando una persona realmente necesita adquirir
informacion de algo en especifico. Esto se puede realizar por medio de un inventario
de necesidades de entrenamiento el cual va a permitir, saber cuales son las
habilidades que se deben tomar en cuenta para establecer la estrategia de

entrenamiento.

Para realizar dicho inventario, es necesario tomar en cuenta una serie de
métodos, los cuales van a ser de gran ayuda para lograr el éxito del mismo. Estos

métodos son:

1.-. Evaluar el proceso productivo de la organizacion por medio del cual se va
a saber cuales son las barreras que se presentan para lograr una mayor productividad
dentro de la organizacion, cuales son las debilidades relacionadas con el desempefio

de las personas, los productos rechazados, entre otros de igual importancia.

2.- Realizar una retroalimentacion directa de las personas, para saber cuales

son las necesidades de entrenamiento de la organizacion.

3.- Dotar la organizacién con todos los equipos y tecnologias que le sean
necesarios, innovar, crear nuevos productos y servicios actualizados para que de esta

manera las personas que alli laboran adquieran nuevas habilidades y destrezas.

Destaca el autor que dicho inventario se puede realizar tomando en cuenta el
analisis de la organizacion, estudiando cual es la mision, vision y los objetivos del

entrenamiento, en segundo lugar haciendo un andlisis de los recursos humanos,



observando las actitudes y conocimientos que poseen las personas para saber si estan
colaborando a que los objetivos planteados en la organizacion se cumplan.
Analizando la estructura de cargos por medio del cual se va a saber cuales son
los conocimientos que se deben adquirir para poder desempefiar dicho cargo y por
ultimo realizando un andlisis de entrenamiento el cual va a permitir saber si los
objetivos planteados fueron exitosos y genero una buena eficiencia en los empleados.
Basado en Dolan, S., Randall S., Valle R. (1999), se establecen tres niveles
de analisis de necesidades de entrenamiento, los cuales se especifican seguidamente:
En primer lugar, el analisis a nivel de la organizacion, que no es mas que un
estudio que debe realizar la empresa para saber en realidad que es lo que puede llegar
a afectar o a impedir que se logren los objetivos planteados. Para poder realizar dicho
estudio se deben tomar en cuenta tres aspectos importantes los cuales van a servir
para llevar a cabo lo que se quiere lograr, estos aspectos son: los Recursos Humanos
por medio del cual se van a conocer la oferta y la demanda que poseen la
organizacion y la formacion y desarrollo que tiene cada individuo dentro de la
empresa. El segundo aspecto es el indice de eficiencia el cual ayudara a especificar
cual es el trabajador que rinde mas dentro de la organizacion, cual es mas productivo
y cual es de mejor calidad entre todos. Este estudio también permite conocer cuales
son las necesidades de formacion y desarrollo que tienen la empresa para poder surgir
aun mas y por ultimo esta el clima de la organizacion, el cual es de gran importancia
ya que por medio de este, es que se va a saber como es el ambiente de trabajo que
existen y como se sienten los trabajadores dentro del cargo que desempeiian. También
ayuda a saber cuales son las necesidades de crecimiento que tienen los empleados de
la empresa.
Por consiguiente, en segundo lugar se encuentra el analisis a nivel de la tarea,
el cual va a permitir determinar cuales son las funciones que se le deben imputar a
cada cargo dentro de la organizacién para que asi exista un mejor rendimiento por
parte de los empleados y cuales son las habilidades que debe poseer el trabajador para
poder cumplir con el perfil o especificaciones del puesto. El analisis de estas tareas es

de suma importancia ya que resultan determinantes para la formacion de la persona.



Sin lugar a dudas, los esfuerzos de formacion deberan dirigirse de forma
selectiva hacia las tareas mas frecuentes, importantes y dificiles de aprender.

A través de estas es que realmente se conocerda en donde estan las fallas y
donde se requiere la capacitacion para el empleado, para que sepa ejecutar de forma
eficiente todas y cada una de las tareas asi tengan un alto grado de dificultad para
realizarlas.

Por ultimo, se encuentra el analisis a nivel de personas que sin lugar a dudas
se dice que un aspecto relevante de la formacion individual porque permite
determinar si las habilidades o capacidades que necesita la persona son: reiteradas, a
corto plazo y a largo plazo. Los programas para necesidades reiteradas se ofrecen con
regularidad, como puede ser un programa de introduccion para cada nuevo empleado.
A menudo, los empleados nuevos no conocen la cultura, normas y formas propias de
hacer las cosas en la organizacion.

De esta manera, se disefia un programa de orientacion para satisfacer la misma
necesidad que tienen todos los empleados nuevos. Otros programas son a corto plazo,
como, por ejemplo, formar a los empleados en el uso de una nueva maquina que ha
comprado la organizacion. Por ultimo, existen necesidades a largo plazo, entre las que

se puede senalar el fomento de la capacidad analitica de los empleados.

Chiavenato, (ob.cit.), presenta los siguientes beneficios de la capacitacion y

los beneficios para el individuo que repercuten favorablemente en la organizacion.

Como beneficia la capacitacion a las organizaciones

1. Conduce a la rentabilidad més alta y actitudes mas positivas.

Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
Crea una mejor imagen.

Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.

T

Mejora la relacion jefes-subordinados.



8. Ayuda en la preparacion de guias para el trabajo.

9. Esun poderoso auxiliar para la comprension y adopcion de nuevas politicas.
10. Proporciona informacion respecto a necesidades futuras a todo nivel.

11. Agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

12. Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

13. Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

14. Incrementa la productividad y la calidad de trabajo.

15. Ayuda a mantener bajos los costos de recurrir a consultores externos.

16. Promueve la comunicacion en toda la organizacion. (p.242)

Como puede apreciarse, las empresas que cuentan con un sistema de
capacitacion para los trabajadores, al momento de comenzar a realizar lo que van a
hacer, sus labores cotidianas han podido observar que esas personas tienen un
existente desenvolvimiento en el area a la que son asignado, dandole a estas personas
mayor seguridad que otras que no tienen la capacitacion necesaria.

Finalmente, los trabajadores que estan capacitados seran capaces de resolver
cualquier problema, sin tener que estar dependiendo de un supervisor que estén
asesorandolo constantemente, esto genera a la compaiiia, una reduccion en los gastos,
al tener trabajadores capacitados que eleven la produccion de calidad del producto,
por encontrarse en un adecuado clima laboral los que los hace elevar la moral a ser
persona exitosas, autenticas con un alto grado de confianza en las labores que realiza,
por los conocimientos adquiridos al haber recibido la capacitacion y conocimientos

necesarios del trabajo o puesto donde se vaya a desempefiar el empleado.

Beneficios para el individuo que repercuten favorablemente en la organizacion

Ayuda al individuo
Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.
contribuye positivamente al manejo de conflictos y tensiones.

forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

A S

Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto



6. Permite el logro de metas individuales.

7. Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

8. Elimina los temores a la incompetencia de la ignorancia individual. (p.242)

Por tal razon, se dice que las personas cuando reciben una buena capacitacion

en la empresa, son personas sobresalientes, lideres y capaces de tener una buena
comunicacion con sus compafieros de trabajo, trayendo como beneficio (un existente
clima laboral y organizacional por el alto grado de confianza que puede existir entre
jefes y subordinados), porque asi podrian tener un buen desarrollo, mayor produccion
y una gran satisfaccion para la compafiia que observa que su personal bien capacitado
sera mas eficiente que un personal que no haya recibido ningun tipo de capacitacion
de las funciones que se van a realizar en su puesto de trabajo, que se encuentran
llenos de temores, dudas y muchas veces ignorantes de las funciones que se van a

realizar.

Planeacion Estrategica

Para Pinto (2000), la planeacion estratégica “es un proceso que se inicia con el
establecimiento de metas organizacionales, define estrategias y politicas para lograr
esas metas, y desarrolla planes detallados para asegurar la implantacion de las
estrategias y asi obtener lo fines buscados” (p.67). También es un proceso para
decidir de antemano que tipo de esfuerzos de planeacion debe de hacerse, cuando y
como debe de realizarse, quién lo llevara a cabo, y qué se hara con los resultados. La
planeacion estratégica es sistematica en el sentido de que es organizada y conducida

con base a una realidad entendida.

Prosigue el autor que la planeacion “es la funcion y primera fase del proceso
administrativo, que tiene como finalidad la determinacion del curso concreto de las
acciones que habran de efectuarse en una actividad” (p.68). Lo cual involucra, entre
otros aspectos, la fijacion y seleccion de diversas alternativas, la determinacion de las

normas y politicas que las orientaran, la secuencia en las operaciones y tareas a



realizar, expresadas en términos de tiempo, recursos y medios necesarios para su
puesta en marcha.

El autor consultado, indica que la planeacion es, entonces, un ejercicio que
consiste en utilizar la informacién con la cual contamos, repasando la mejor forma de
encaminar nuestras acciones para lograr, en un futuro, los fines que nos proponemos.

También senala, que la estrategia es el conjunto de acciones que en el presente
hace una institucion, empresa u organizacion, encaminadas al logro de resultados a
futuro, que le permitiran tomar decisiones con la mayor certidumbre posible,
organizando eficaz y eficientemente los esfuerzos necesarios para ejecutar esas
decisiones y darles el seguimiento correspondiente, todo ello en el marco de las
contingencias por las que pueda atravesar la organizaciéon en el corto, mediano y
largo plazo.

Por esta razon, puede decirse que la planeacion estratégica es un conjunto de
acciones que deben ser desarrolladas para lograr los objetivos estratégicos, lo que
implica definir y priorizar los problemas a resolver, plantear soluciones, determinar
los responsables para realizarlos, asignar recursos para llevarlos a cabo y establecer la

forma y periodicidad para medir los avances.

Niveles de la Planeacion

Basado en Pinto (ob. cit), Los niveles de planeacion se dividen en tres etapas:

1. Estratégica: Disefio de nuevos sistemas o procesos o la transformacion de los
existentes. Afecta en su planteamiento a toda la organizacién o a una division de ella,
por ejemplo, comercializacidon, recursos humanos, finanzas, produccion y servicios.

2. Téactica: Mejoramiento en el desarrollo de un proceso o sistema existente, en
términos de efectividad, que incluye eficiencia y eficacia reales. Involucra a alguna
area especifica, como ventas, compras, trafico, crédito y cobranza.

3. Operativa: Es el nivel minimo de colaboracion por puesto en relacion con las

actividades directas de implantacion de algin procedimiento. El nivel afectado es el



puesto de trabajo, los niveles ocupacionales similares (secretarias, gerentes, choferes,
capturistas, etc.) e incluso las personas en lo individual.(p.69)

Es importante sefialar, que para la realizaciéon de un plan estratégico hay que
tomar en cuenta los niveles de la planeacion, debido a que la empresa se debe basar
en las necesidades reales que presenta, y para ello hay que realizar nuevos disefios,
procesos, mejoramientos en el desarrollo de los sistemas existentes, encaminados al

logro de resultados a futuro.

Ventajas de la Planeacion Estratégica

En cuanto a las ventajas indica Pinto (ob. cit), las siguientes:

1. Plantea en el presente las posibilidades del futuro

2. Permite prever problemas y tomar decisiones de manera preventiva,
disminuyendo la resolucion correctiva.

3. Detecta las amenazas y oportunidades del entorno y la problematica interna
con suficiente antelacion.

4. Establece los objetivos y las metas institucionales, proyectandolos en el
tiempo.

5. Reduce considerablemente los errores y desviaciones en las metas
programadas al definir los posibles cambios y comportamientos, tanto del exterior

como del interior de la organizacion. (p.70)

Desventajas de la Planeacion Estratégica

A continuacion, se presentara las desventajas de la planeacion estratégica
sugeridas por el autor antes sefalado:

1. Para su disefio se requieren conocimientos profundos sobre planeacion.

2. Sus beneficios no siempre se ven en el corto plazo, en ocasiones tienen que

pasar algunos afios antes de que puedan apreciarse sus ventajas.



3. Puede requerir cambios profundos en la estructura organica y en la plantilla

del personal, lo que provoca desajustes y resistencia al cambio (p.70)

Competencias

Expresa Benavides, O. (2002.), que el término competencias se introduce en la
jerga empresarial a partir de Boyatzis, con la publicacion de su libro el gerente
competente, el cual alcanza gran popularidad a finales de la década de 1980.

De esta manera, el uso se generalizo rapidamente en los paises europeos y se
difundi6 a partir de su enfoque original en Inglaterra (1980), pais que consolida el
modelo en el sector privado en el intento inicial de revisar y adecuar los sistemas de
formacion y capacitacion para prepararse a la competencia proxima de la
globalizacion. Dados los resultados que logran los sectores experimentales, se
introduce como herramienta para logro de la eficiencia publica en la administracion
de Margaret Tatcher. Después se proyecta en Francia, fundada en los paradigmas
participativos de la corriente constructivista de Bertrand Schwartz, y en América
aparece con un enfoque comportamental definido para Estados Unidos por
McClelland y la Universidad de Harvard. Canadd se aproxima al modelo
funcionalista ingles.

El autor consultado, indica que algunos estudios de psicologia interpretaron las
competencias como equivalente de “rasgo”. Otros atribuyen su origen a McClelland,
quien durante la década de 1970 proyecto investigaciones motivacionales
relacionadas con el estudio de carencias en rendimientos laborales bajos, pero en este
caso la orientacioén de corte clinico, distorsiona el sentido del concepto integrado de
competencias laborales y ocupacionales.

Sin embargo, anos después orienta la evaluacién de calificacion personal y
desempefio laboral, incursiona en un enfoque y un uso de competencias nuevos en el
ambito laboral y especialmente en la Gestion de Recursos Humanos. Como se
observa en la estructuracion de su corriente, integra variables relacionadas con la

calificacion de la pericia y el conocimiento, sumados al talento para proyectarse en el



mundo laboral, y el talento, entendido como el motor del comportamiento que esta
relacionado con los motivos, los deseos, los gestos y los valores. Esta corriente esta

posicionada especialmente en los Estados Unidos y su enfoque es conductual.

Algunos Conceptos de Competencias son:

Senala Boyatzis citado por Benavides O. (ob. cit.), que las competencias se
definen en términos generales como “las caracteristicas fundamentales de una
persona, estas pueden ser un motivo, una habilidad, un rasgo, una destreza, un
aspecto del autoconcepto o funcién social, o un conjunto de conocimientos usados
por la persona”. (p 34)

Por otra parte, en los modelos de competencias se consideran como cualidades
de la persona que estan interrelacionadas y se proyectan en su comportamiento
productivo. Se establecen como parametros relevantes para realizar el trabajo
eficazmente.

Asi mismo, el autor antes mencionado sostiene que, las diferencias
individuales en competencias laborales marcan la calificacion del desempefio, razoén
por la cual algunas personas se proyectan mejor que otras, destacandose en el medio
laboral.

En consecuencia, las competencias son aquellas cualidades que posee un
individuo para desempenarse eficazmente dentro de su puesto de trabajo y por medio
de la cual se va a determinar si el trabajador es realmente eficiente y productivo para
la organizacion. Las competencias son cualidades que se poseen individualmente, no
es algo que se puede programar o planificar para poseerlas, y genera grandes ventajas
ya que por medio de ellas se puede calificar a cada empleado como bueno, malo,
excelente o regular segun el desempeio que este demuestre con la organizacion.

Nufiez, (1997) define a las competencias “como el conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes cuya aplicacion en el trabajo se traduce en un
desempefio superior, que contribuye al logro de los objetivos claves del negocio” (p.

22).



En otras palabras, se podria decir, que las competencias laborales son
cualidades que debe poseer el individuo para desarrollarse dentro de una
organizacion, a través de estas es que las personas se van a diferenciar una de las
otras en su trabajo ya que todas para desempefiar un mismo cargo deben poseer los
conocimientos basicos que se exigen para el mismo, pero va a existir siempre este
aspecto de las competencias laborales que van a diferenciar a un trabajador de otro y
va a ser la base para ser cada dia mejor en su trabajo y alcanzar el éxito deseado.

Por tal motivo, el hablar de competencias implica hablar de aprendizaje, y la
adquisiciéon de conocimientos que conllevan a las personas a alcanzar sus metas
dentro de una organizacion, contribuyendo al éxito de la misma.

Asi menciona el citado autor, que existen muchos tipos de competencias entre
las cuales se encuentran:

Las competencias genéricas, son aquellas que debe tener el trabajador para
poder desempefiarse dentro de la empresa, son caracteristicas que no solo la posee
una sola persona, sino que pueden ser totalizados a todos aquellos que pertenezcan a
una empresa, un ejemplo de esto, seria, los conocimientos que se deben poseer para
desempefiar un cargo. Estas competencias genéricas son las que permitiran
desempefiar bien un trabajo asignado y ser un empleado estable dentro de una
organizacion.

Seguidamente se presenta el cuadro N° 1 con la lista de competencias

genéricas que pueden existir.

Cuadro N° 1

Lista de competencias genéricas

. Amplitud del conocimiento para estar bien informado

Desarrolla y mantiene canales de comunicacion dentro de la organizacion y fuera de ella;
utiliza tecnologia para ganar informacion; es consciente de lo que deberia estar pasando y del progreso
que se ha conseguido hasta ahora; esta al tanto de los desarrollos politicos y econdémicos en los ambitos

local, nacional e internacional; hace seguimiento de las actividades de la competencia.




. Astucia para tener un entendimiento claro

Tiene una vista panoramica de los asuntos, recoge informacion continuamente; relaciona la
informacion que obtiene; llega al punto central del problema, identifica las lineas mas productivas de
investigacion; analiza todas las variables que afectan un asunto; adapta su pensamiento a la luz de la

nueva informacion; tolera y maneja ideas o informacion conflictiva o ambigua.

. Razonamiento para encontrar alternativas
Genera opciones; evalta las opciones teniendo en cuenta los aspectos negativos o positivos de
su uso; anticipa necesidades de recursos; anticipa los efectos de las opciones en otras personas;

demuestra sentido comun e iniciativa.

. Organizacién para trabajar productivamente
Identifica prioridades, organiza actividades antes del plazo limite; identifica y organiza los
elementos de las tareas; anticipa recursos necesarios; ubica los recursos para las tareas; establece los

objetivos para el personal; maneja su tiempo y el de los demas.

. Liderazgo
Transmite y expresa su habilidad a los demads; esta preparado para tomar y apoyar decisiones,

habilidad para calcular riesgos, aconseja a areas inexpertas.

. Sensibilidad para identificar otros puntos de vista
Escucha los puntos de vista de otros; se adapta a otras personas; tiene en cuenta las
necesidades de otros; demuestra empatia en comunicaciones orales y escritas; esta consiente de las

expectativas de los otros.

. Cooperacion para trabajar en equipo
Involucra a otras personas en su 4rea y en sus ideas; mantiene informados a los demas; hace
uso de servicios de apoyo disponibles; utiliza las habilidades de los miembros del equipo; esta abierto a

ideas y sugerencias

. Orientacién para conseguir objetivos a largo plazo
Se mantiene dentro del plan; sacrifica el presente por el futuro; lucha contra el tiempo cuando,

las condiciones son desfavorables.

Fuente: Benavides, (ob. Cit.)

Se puede decir, que esta lista de competencias genéricas son las que necesitan
poseer los diferentes trabajadores dentro de una organizacion, ya que engloban todo
lo necesario para trabajar eficientemente, y de esta manera sacar adelante una
empresa.

En tal sentido, que una persona que es capaz de llevar un buen nivel de

comunicacién con los empleados dentro y fuera de la organizacion, manteniéndose




ademas al dia con la tecnologia y estando al pendiente de las actividades realizadas
por la competencia, va a repercutir de manera favorable para la empresa.

De alli pues, que esta al pendiente de cualquier problema que pueda
presentarse en la misma, demostrando iniciativa para atacarlos y resolverlos de la
manera mas apropiada. Realiza y organiza las actividades antes del tiempo planeado,
manejando asi de una manera excelente su tiempo y el de los demas, cuenta con la
preparacion necesaria para apoyar y tomar decisiones importantes, aconsejando asi a
areas inexpertas, sabe también escuchar a los demés y adaptarse a los diferentes
puntos de vista para no generar conflictos, esta abierto a las ideas y sugerencias de los
demas y los involucra en su area, tratando siempre de lograr los objetivos en el
tiempo dispuesto para ello.

En este sentido se comprende, que una persona que cuente con estas
competencias, seria un potencial brillante para cualquier organizacién, logrando
ocupar un nivel de importancia para la misma, y entre los dos (empleado- empresa),
alcanzarian las metas y objetivos propuestos en la organizacion, consiguiendo ademas
el éxito deseado como persona y como trabajador.

Dulewicz (1999), citado por Benavides O. (ob. cit), hace una clasificacion de
las competencias para gerencias intermedias a las que denomina supracompetencias,
desagradadas en cuatro grupos que a la vez estan divididos en diferentes series de

competencias (p. 40)., y se presentan en el cuadro N° 2.

Cuadro N° 2

Supracompetencias y Competencias

e Perspectiva estratégica
e Andlisis y valoracion

e Intelectual .7 L,
Planeacion y organizacion

Manejo del personal
Persuasion

Asertividad y decision
Sensibilidad interpersonal
Comunicacion oral

e Interpersonal




e Adaptabilidad e Adaptabilidad y resistencia

e Energia e iniciativa
e Motivacion al logro
e Sensibilidad para realizar negocios

e Orientacién a resultados

Fuente: Benavides, (ob. cit.)

En conclusion, estas supracompetencias mencionadas por el autor abarcan
todas las competencias necesarias que deben ser poseidas por los diferentes
empleados dentro de la organizacion, desde realizar andlisis y valoraciones de puestos
que son de verdadera importancia dentro de cualquier empresa, asi como también
conocer todo lo referente con el manejo del personal, ser acertados a la hora de tomar
decisiones, poseer sensibilidad interpersonal y saber comunicarse en muy buena
forma con los empleados, compaiieros de trabajo y superiores.

Ademas de esto, se debe tener la capacidad para adaptarse al trabajo y
poseer la resistencia necesaria, para rendir en la ejecucion del mismo.

De igual manera, los empleados deben tener iniciativa para a la hora de
ejecutar las diferentes labores y la energia suficiente para rendir lo necesario y
mantener satisfecho a la empresa, tener motivacion al logro y estar dispuestos a

realizar negocios que le den resultados satisfactorios a la organizacion.

Competencias Laborales

Considera Benavides, O. (ob. cit.), que las competencias laborales son la
aptitud de un individuo para desempenar una misma funcion productiva en diferentes
contextos y con base en los requerimientos de calidad esperados por el sector
productivo.

Las competencias profesionales o laborales definen el ejercicio eficaz de las
capacidades que permiten el desempeiio de una ocupacion, respecto a los niveles
requeridos en el empleo. Es algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia

al saber y al saber-hacer



El mencionado autor explica, que las competencias laborales son también el
conjunto de atributos personales visibles que se aportan al trabajo, o comportamientos
para lograr un desempefio idoneo y eficiente. Las competencias laborales integran
elementos caracteristicos del ser humano, los cuales se encuentran seguidamente:

1. Conocimientos
2. Habilidades y destrezas
3. Auto concepto
4. Rasgos y temperamentos

5. Motivos y necesidades.

Competencias Basicas: La literatura internacional sobre competencias basicas
hace referencia a tres grupos fundamentales:
Grupo N° 1.
1. Habilidades Bésicas
Capacidad lectora
Escritura

Aritmética y matematicas

A

Hablar y escuchar

Grupo N° 2.

—_—

Desarrollo del pensamiento
Pensamiento creativo
Solucién de problemas
Toma de decisiones

Asimilacion y comprension

SANENANEE I

Capacidad de aprender a aprender y razonar (organizar conceptos)
Grupo N° 3.

Cualidades personales

Autor responsabilidad

Autoestima

Sociabilidad

A S

Auto direccion



6. Integridad

Otra clasificacion es la que realizan Cardona y Chinchilla (1999) citado por

Benavides O. (ob. cit), quienes refieren dos tipos de competencias a saber:
1. Las técnicas o de puesto y
2. las directivas o genéricas.

Las primeras se refieren a aquellos atributos o rasgos distintivos que requiere
un trabajador excepcional en un puesto determinado. Estas incluyen conocimientos,

habilidades o actitudes especificas, necesarias para desempefiar una tarea concreta.

Las segundas son aquellos comportamientos observables y habituales y
habituales que posibilitan el éxito de una persona en su funcion directiva. Estas
aunque se consideren genéricas, segun los autores, y aunque una empresa pueda
enfatizar mas en una que en otra, puede estudiarse de manera conjunta a partir del

analisis de la funcion directiva. (p. 42).

Las competencias directivas o genéricas se clasifican a su vez en
competencias estratégicas e intrategicas. Esta otra clasificacion las realizan los
autores, basandose en el modelo antropoldgico de empresa propuesto por Pérez
Lopez (1998), segun el cual: La funcion directiva consiste en disefiar estrategias que
produzcan valor econdmico, desarrollando las capacidades de sus empleados y

uniéndolas con la mision de la empresa.

Una estrategia que obtenga valores econdémicos, empobreciendo las
capacidades de sus empleados o disminuyendo su unidad con la empresa, no seria una
estrategia valida ya que entre otros casos, debilitaria la capacidad de la empresa, para

conseguir un valor econémico futuro.

Por lo tanto, la funcion directiva incluye, ademas de una dimension

estratégica, otra a la que se le denomina intrategica.

En otro orden de ideas, se puede decir, que las competencias también tienen
dos tipos de clasificacion las cuales son: las técnicas o de puesto, que son los
conocimientos 0 experiencia que se necesita tener obligatoriamente para poder

laborar en un cargo en especifico y la segunda que es la directiva o genérica que se



refieren al comportamiento o actitud que demuestren los individuos y los cuales van a
permitir saber si es exitoso o0 no para la organizacion.

Las competencias directivas estratégicas, son aquellas necesarias para obtener
buenos resultados econdomicos y entre estas los autores citan la vision, la resolucion
de problemas, la gestacion de recursos, la orientacion al cliente y la red de relaciones
efectivas.

Por tal razén, se dice que las competencias directivas estratégicas son
indispensables debido a que son las que generan nuevos ingresos econdmicos
tomando en cuenta los principales valores que tengan la compaiia.

Las competencias directivas intratégicas, son aquellas necesarias para
desarrollar a los empleados e incrementar su compromiso y confianza con la empresa,
que segun el referido modelo, se trata en esencia de la capacidad ejecutiva y de la
capacidad de liderazgo, entre las cuales se menciona, la comunicacion, la empatia, la
delegacion, el “coaching” y el trabajo en equipos.

A los dos tipos de competencias anteriores, Cardona y Chinchilla (ob.cit.), le
agregan unas competencias directivas, que seguin estos, son de cardcter propiamente
empresariales a las que se le denomina de eficacia personal.

Estas, que se presentan a continuacion incluyen aquellos habitos que facilitan
una relacion eficaz de la persona con su entorno.

1. Pro — actividad: iniciativa, autonomia personal.

2. Autogobierno: gestion personal del tiempo, del estrés, del riesgo, disciplina,
concentracion y autocontrol.

3. Desarrollo Personal: auto- critica, auto-conocimiento, cambio personal.

Estas competencias miden la capacidad de auto — direccion, la cual resulta
imprescindible para dirigir a otros, potenciando de esta forma las competencias estra
e intrategica.

En otras palabras, las competencias directivas intratégicas se basan mas en
estudiar la capacidad que tenga el individuo para poder desarrollar su trabajo y lograr
de una u otra manera que los mismos se comprometan mas a cumplir con la

organizacion.



Relacion entre Competencias Laborales y Competitividad

Determina Benavides, O. (ob. cit.), que el movimiento hacia la adopcion del
enfoque de competencia laboral se ha relacionado con los cambios que, en diferentes
ambitos, se registran actualmente a nivel global. En particular se asocian las
competencias con la estrategia para generar ventajas competitivas, la estrategia de

productividad y la gestion de recursos humanos.

Por tal razon, es indudable que el surgimiento del enfoque de competencias
esta relacionado con las transformaciones productivas ocurridas a partir de la década
de los ochenta. Las estrategias empresariales hacia la competitividad terminaron
generando elementos de diferenciacion a partir de su estructura organizacional y de la
incorporacion de elementos que antes solo hacian parte de su entorno. Asi se
concluye que el surgimiento del enfoque de competencia laboral esta relacionado
plenamente con la estrategia de competitividad, dada la necesidad de la empresa por

diferenciarse en el mercado a partir del desarrollo de sus recursos humano.

Ventajas de la Competencia Laboral

En cuanto a las ventajas indica Benavides O. (ob. cit.), las siguientes:

1. Genera posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la
productividad, ya que estan orientados a la excelencia (desempefio superior), en el
puesto de trabajo.

2. El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area
especifica de trabajo.

3. La identificacion de los puntos débiles permitiendo intervenciones de mejoras
que garantizan los resultados.

4. El gerenciamiento del desempefio sobre la base de objetivos medibles,
cuantificables, y con posibilidades de observacion directa.

5. El aumento de la actividad y la optimizacion de los resultados.



6. La concientizacion de los equipos para que asuman la corresponsabilidad de
su auto desarrollo.

7. Cuando se instala la gerencia por competencia se evita que los gerentes y sus
colaboradores pierdan el tiempo en programa de entrenamiento y desarrollo que no
tienen que ver con las necesidades de las empresas o las necesidades particulares de
cada puesto de trabajo.

8. La posibilidad real de cuantificar y observar en términos econdémicos los
resultados de la inversion hecha en capacitacion.

En resumidas cuentas, las competencias laborales, van a repercutir de manera
favorable en los trabajadores, ya que van orientadas a la excelencia de los mismos en
el puesto de trabajo, optimizando los resultados a los que se pretende llegar y
ayudando a las personas a trabajar en equipos, para de esta manera obtener mejoras
que dardn en su momento resultados favorables para cada trabajador, y por
consiguiente, traerd ventajas también para las empresas, ya que siempre que se cuente
con el personal calificado, que sea productivo y posea las competencias laborales
necesarias requeridas por su puesto de trabajo, permitirdn a la empresa alcanzar las

metas propuestas y los objetivos organizacionales.

Elemento de Competencia

Argumenta Benavides, O. (ob. cit.), que es la descripcion de una realizacion
que debe ser lograda por una persona en el ambito de su ocupacion. Por tanto, se
refiere a una accidon, un comportamiento o un resultado que el trabajador debe
demostrar y, es entonces una funcion realizada por un individuo.

Por esta razon, los elementos de competencia se redactan como una oracion,
siguiendo la regla de iniciar con un verbo de infinitivo preferiblemente, a
continuacion describir el objeto y finalmente aunque no es obligatorio en todos los
casos, incluir la condicion que debe tener la accion sobre el objeto. Este debe
completarse acompafidandolo de los criterios de desempeio, las evidencias de

desempeiio, las evidencias de conocimiento y el rango de aplicacion.



Algunos elementos de Competencia son:

Sefiala, Benavides O. (ob. cit.), estudia que algunos elementos de competencia
son:

1. Determinar técnicas, materiales y recursos que satisfagan el aprendizaje a
lograr operara sistemas de control para mantener la fluidez del proceso y
mantener el producto segun especificaciones.

2. Mantener el orden, seguridad e higiene, segiin normas vigentes.

3. Los elementos de competencia son la base para la normalizacion. Se pueden
agrupar varios elementos a fines que signifiquen alguna realizacion concreta

en el proceso productivo.

Normas de Competencia Laboral

Del mismo modo, Benavides O. (Ob. cit.), son la expresion estandarizada de
una descripcion de competencias laborales identificadas previamente. Es importante
considerar la norma en su acepcion de estandar, de patron de comparacion mas que de
instrumento juridico de obligatorio cumplimiento. Las normas estan conformadas por
los conocimientos, habilidades, destrezas, compresion y actitudes, que se
identificaron en la etapa de anélisis funcional, para un desempefio competente en una
determinada funcion productiva. Es un instrumento que permite la identificacion de la

competencia laboral requerida en una cierta funcioén productiva.
Unas de las normas técnicas de la competencia laboral son:

1. Lo que una persona debe ser capaz de hacer.

2. La forma en que puede juzgarse si lo que hizo estd bien hecho.

3. Las condiciones en que la persona debe demostrar su competencia.

4. Los tipos de evidencias necesarias y suficientes para asegurar de lo que se
hizo se realizo de manera consistente, con base en un conocimiento efectivo.

También en cuanto a la competencia, la norma permite describir:



1. La capacidad para obtener resultados de calidad con el desempeio eficiente y
seguro de una actividad.
2. La capacidad para resolver los problemas emergentes en el ejercicio de la
funcién productiva.
3. La capacidad para transferir los conocimientos, habilidades y destrezas que ya
posee, a otros contextos laborales.

En tal sentido, las normas de la competencia laboral se convierten en un
facilitador poderoso en la creacion de un lenguaje comun entre los diferentes actores
en los procesos de formacion y capacitacion en la empresa.

Del mismo modo, la norma define un desempefio competente contra el cual es
factible comparar el desempefio observado de un trabajador y detectar las areas de
competencia en las que necesita mejorar para ser considerado competente. Es una

clara referencia para juzgar la posesion o no de la competencia laboral.

Por esta razon, las normas de las competencias, estan en la base de varios
procesos del ciclo de vida de recursos humanos, el de seleccion, el de formacion, el

de evaluacion y el de certificacion.

Enfoque de Competencias

Suelen estudiarse los comportamientos observables de las personas que
realizan su trabajo con eficacia y se definen el puesto en funcion de los mismos. Esto
facilita el empleo de conceptos mas objetivos, operativos y compartidos en la
organizacion. En consecuencia es mas facil establecer los perfiles de exigencias de un
puesto y definir objetivamente los comportamientos observables requeridos. Este
enfoque facilita la comparacion entre el perfil de exigencias de un puesto y el perfil
de competencias de las personas y, por tanto, las predicciones son mas seguras,

validas y fiables.

De esta manera, permite emplear pruebas de evaluacion diversas (por ejemplo,
basadas en la observacion conductual), mas objetivas, relacionadas con las

actividades del trabajo y con un mayor poder productivo del éxito del mismo.



Sin embargo, este enfoque se esta aplicando; ya que no solo resulta de gran
utilidad, sino que se caracteriza por su elevado potencial, su desarrollo dibuja un
panorama brillante y alentador de cara a las posibilidades de mejora personal de los

individuos.

Principales Enfoques

Explica Llorente (1999), citado por Benavides O. (ob. cit.), que los enfoques
de competencias que se encuentran hoy en el mercado, sobre las cuales refieren que
en su esencia reducen todas las posibilidades de aplicacion de las competencias y
lamenta que por fatalidad sean los mas difundidos y comparten una serie de puntos
comunes (p 43).

1. Cada competencia tiene un nombre y una definiciobn verbal precisa.
Denominaciones como: identificacion con la compaiiia, auto-confianza, busqueda de
informacion, orientacion al cliente, pensamiento conceptual, flexibilidad, liderazgo,
aparecieron en los primeros estudios de McBer, (Hay Group/McBer), la consultora
fundada por David McClelland, y luego se han ido extendiendo profundamente en la
bibliografia sobre competencias.

2. Cada competencia tiene un determinado nimero de niveles que reflejan
conductas observables, no juicios de valor.

3. Todas las competencias se pueden desarrollar (pasar de un nivel menor a otro
mayor) aunque no de manera inmediata como recibir un curso de formacion. El
desarrollo requiere experiencia practica.

4. Todas las competencias se pueden desarrollar (pasar de un nivel menor a otro
mayor) aunque no de manera inmediata como recibir un curso de formaciéon. El
desarrollo requiere experiencia practica.

5. Todos los puestos llevan asociados un perfil de competencias que no es mas
que un inventario de las mismas, juntos con los niveles exigibles de cada una de
ellas. Con el nivel evaluado de cada competencia se obtendran desajustes que habra

que analizar.



Enfoque Anglosajon

En tal sentido, Llorente (1999), citado por Benavides O. (ob. cit.), expresa
que el siguiente enfoque se centra en el contenido del puesto de trabajo, asi como en
su relacion con la estrategia global de la organizacion.

Los seguidores de este enfoque, comparten los puntos de vista de McClelland
en cuanto a que los test de inteligencia y los expedientes académicos por si solos no
aportan valor predictivo sobre el éxito profesional, asi como tampoco describen las
competencias que posee una persona. Por lo tanto, se requiere de establecer
relaciones causales, lo cual hace a este enfoque muy potente desde el punto de vista
metodologico.

Cabe destacar, que para establecer estas relaciones se requiere definir una
serie de indicadores observables que actien como los agentes que causan los
rendimientos superiores (variables predoctoras o agentes causales).

Para este enfoque, estas relaciones son mas dificiles de establecer en puestos
que directamente no generan valores o en puestos donde no se conocen los resultados
concretos que de el se esperan.

Asi mismo, el citado autor expresa que este enfoque, se orienta hacia las
competencias genéricas y universales, presuponiendo que cualquier pais necesita
competencias muy parecidas si se tiene en cuenta que aumentar el rendimiento es una
de las “vias universales” para lograr la supervivencia de las organizaciones, aunque
reconocen también la existencia de competencias especificas.

Por tal motivo, este paradigma ha ido evolucionando a partir de la década de
los 80, y en la actualidad considera las competencias como el lazo que une las
conductas individuales con la estrategia de la organizacion, la cual debe estar
sostenida por una cultura adecuada, siendo aqui donde las competencias entran en
juego, a través de la gestion estratégica de los Recursos Humanos.

Por lo tanto, si la estrategia elegida implica satisfaccion con el cliente y
trabajo en equipos, las competencias tienen que reflejar esta orientacion, y no otra,

aun cuando las competencias no aceptadas sean eficaces. Es por ello, que en este



enfoque las competencias reflejan una serie de valores en cuyos casos aglutinan la
mision y el plan estratégico, lo que posibilita que aquellas que son “requeridas” por la
organizacion, puedan ser identificadas a través de un panel de expertos, sin la
necesidad de recurrir a medidas directivas de rendimiento, por lo que, en
consecuencia, se le confiere la utilidad que tienen para cambiar conductas ligadas a
los valores estratégicos.

Cabe destacar, que algunos de los autores mas representativos de este enfoque

son: R. E Boyatzis, G. Hammel y C. K. Prahaland.

Enfoque Francés

En este sentido, Llorente citado por Benavides O. (ob. cit.), menciona que el
enfoque francés se centra mas en la persona, y al contrario del enfoque anterior su
finalidad es actuar como elemento de auditoria en torno a la capacidad individual del
sujeto y el esfuerzo de la organizacion para mantener su fuerza de trabajo en
condiciones optimas de “empleabilidad”.

Cabe considerar, que las competencias como una mezcla indisoluble de
conocimientos y experiencias laborales en una organizacion especifica (competencias
+ conocimientos + rasgos de personalidad) / organizaciones especificas, son las que
tienen la capacidad de capacitar a las personas, en funcidon de que estas puedan ejercer
de la mejor manera posible sus funciones. Por lo tanto, las experiencias profesionales
son la Unica manera de adquirir competencias que no son reconocidas por un
certificado de estudios.

El autor consultado, indica que este enfoque enfatiza la existencia de
competencias especificas, lo cual queda reflejado en el uso del concepto auto-imagen,
como el motor de aprendizaje en las personas, siendo este el que nos proporciona la
imagen que tenemos de si mismos y de porque nos comportamos de la manera en que
lo hacemos.

De igual forma, este enfoque se centra en los procesos de aprendizajes de las

personas y considera que los test de aptitudes asi como los de coeficiente



intelectual son instrumentos predictivos muy importantes en la gestion de las
competencias.

Se menciona, que Claude Levy Leboyer es uno de los autores mas citados
como representante de esta corriente.

Cada corriente pretende desde su perspectiva resolver cuestiones que
conciernen a un mismo tema, el de las competencias como una alternativa para lograr
mejora en el rendimiento de los individuos. Ambas contienen elementos que la
diferencian y otros en los que coinciden.

Un enfoque se centra en los contenidos del puesto de trabajo y el otro en las
personas que lo ocupan; uno esta mas orientado a las competencias de tipo genéricas,
y otro a las competencias especificas, no obstante ambos reconocen la co-existencia
de ambas; en cuanto al valor predictivo de los test en el éxito profesional, un enfoque
considera que la utilizacion de los test de inteligencia por si solos carece de este
valor, mientras que el otro enfoque le confiere a este un gran valor predictivo. No
obstante las diferencias en este sentido, puede apreciarse que en esencia el valor del
test no se niega.

Las empresas deben ocuparse de seleccionar, formar, valorar e incentivar a los
recursos humanos, de manera que estas puedan contar con las personas mas
capacitadas y comprometidas en el futuro, que obtengan un conocimiento mas
exactos sobre las condiciones laborales y personales que conforman los distintos
puestos de trabajo, determinando a su vez para la organizacién un conjunto de

“competencias requeridas”

Antecedentes de la Organizacién
Resefa Histdrica De La Empresa Industrial Regal C.A.
La Empresa Industrial Regal C.A., fue fundada el 05 de Junio de 1970.

Siendo una empresa fabricante y comercializadora a nivel nacional e internacional de

goma flexible con 32 afios de experiencia en el mercado.



Innovando en la fabrica de colchones elaborados con Latex Plus, goma
flexible a base de poliuretano de alta densidad indeformable, anatomica,
hipoalergénica e higiénica que permite al consumidor obtener mejores ventajas a la
hora de descansar. Amoldandose perfectamente al cuerpo, permitiendo una mejor
calidad del suefio y eliminando el Stress matutino, desarrollando con la tecnologia de

punta y pionera en Venezuela, impactando los mercados nacionales e internacionales.

Objetivos Generales (Empresa Industrial Regal C.A.)

v Cubrir todos los mercados a nivel nacional e internacional.
v Atender y satisfacer las necesidades de sus clientes.

v" Mantener el personal motivados enmarcados dentro de los principios éticos.

Mision

Satisfacer las necesidades de confort y descanso de los consumidores y
clientes, produciendo y comercializando de manera rentable, eficiente y competitiva,
goma flexible y colchones con los mas altos estdndares de calidad, apoyandonos en la

excelencia de nuestra gente y tecnologia de vanguardia; pensando siempre en la

conservacion ambiental y en las generaciones futuras.

Vision
Ser la empresa lider en el mercado de goma flexible y colchones a nivel

nacional e internacional, posicionandonos como marca de clase mundial.

Valores

Integridad: Coherencia entre todo lo que se piensa, se dice y se hace.
Honestidad: Actuar acorde con los principios, normativas, politicas y filosofia de la

empresa.



Responsabilidad: Asumir las consecuencias de lo que se ha hecho o dejado de
hacer, sin buscar excusas ni buscar otras personas responsables.

Excelencia:  Trabajar en armonia con los principios morales y éticos para conservar
la tranquilidad individual y la paz laboral.

Respeto: Tratar a los demdas con cortesia, donde gentes y en una sana pedagogia
reconocer los valores de los demas.

Perseverancia: Ser siempre proactivo en cualquier circunstancia con el objeto de
alcanzar las metas pactadas.

Transparencia: Nuestras palabras, acciones y comportamientos no deben ser objeto
de caer en tela de juicio de nuestros superiores y compaferos.

Compromiso:  Practicar la mision, vision y valores de la Empresa INDUSTRIAL

REGAL C.A.



Estructura Organizativa de la Empresa

La estructura de la Empresa Industrial Regal C.A., se compone de la siguiente
manera:




Glosario de Términos

Administracion de Recursos Humanos

Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales, relacionados con las “personas” o recursos humanos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion del desempeiio.

(Chiavenato, 1. 2004)

Entrenamiento

Es el proceso de desarrollo de cualidades en los recursos humanos para
habilitarlos, con el fin de que sean mas productivos y contribuyan mejor a la
consecucion de los objetivos organizacionales. El propdsito del entrenamiento es
aumentar la productividad de los individuos en sus cargos, influyendo en sus

comportamientos (Chiavenato 2004, p.306).

Planeacion Estrategica

La planeacion estratégica es un proceso que se inicia con el establecimiento de
metas organizacionales, define estrategias y politicas para lograr esas metas, y
desarrolla planes detallados para asegurar la implantacion de las estrategias y asi

obtener lo fines buscados. (Pinto R. 2000, p.67).

Competencia Laboral

Son aquellas cualidades que posee un individuo para desempefiarse
eficazmente dentro de su puesto de trabajo y por medio de la cual se va a determinar
si el trabajador es realmente eficiente y productivo para la organizacion. (Benavides,

2002).



CAPITULO 11

MARCO METODOLOGICO

Tipo de Investigacion

La presente investigacion estuvo apoyada en la investigacion de tipo
descriptiva, que segin Herndndez R., Fernandez C., y Baptista P. (2003) “es aquella
que busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier
fenomeno que se analice” (p. 119).

De esta forma, se puede decir que este tipo de investigacion pretende
especificar caracteristicas importantes de todo aquello que se busca estudiar, en el
caso del presente estudio, se pretende conseguir resultados especificos de gran

utilidad para alcanzar el propdsito de la investigacion.

Disefio de la Investigacion

Para Pérez, A. (2002), “el disefio de la investigacion, es la fase en la cual el
estudiante muestra la manera, el procedimiento operativo que aplicara para recoger la
informacion” (p. 21).

Respecto al disefio de la investigacion estuvo enmarcada en un disefio de
campo, que segun Sabino (1999), senala que “la investigacion de campo consiste en
la recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos sin
manipular o controlar variable alguna” (p.50).

Conforme a lo mencionado por el autor el disefio de ésta investigacion es de
campo, debido a que los datos se obtendran directamente en el lugar donde se

realizara el estudio.



En tal sentido, se puede afirmar que este tipo de investigacion se considera
como la mas veridica a la hora de aportar la informacion deseada, ya que a través de
esta el propio investigador puede constatar realmente lo que sucede a su alrededor,
tal es el caso de la presente investigacion, en la cual los datos son tomados
directamente de la empresa Industrial Regal C.A., con la cual se trabajo, agregando

un mayor grado de confianza en la informacion recabada.

Sistemas de Variables

Para Arias (1997). “Una variable es una cualidad susceptible de sufrir
cambios. Un sistema de variables consiste por lo tanto en una serie de caracteristicas
por estudiar definidas de manera operacional, es decir, en funcion de sus indicadores
unidades de medidas” (p.4). El sistema de variables serd desarrollado en un cuadro
donde ademas de las variables se especificaran la definicion, dimension, indicadores,
fuente y el numero de items correspondientes a cada objetivo. En el Cuadro N° 03, se

presenta el sistema de variables.

Poblacién

En todo trabajo de investigacion es necesario tomar en cuenta al conjunto de
elementos conocidos como poblacién que de una manera u otra guardan vinculacion
con el problema a estudiar. Pérez, A. (ob. cit.), expresa que la poblacion o el objeto
de estudio es “el conjunto finito o infinito de unidades de anélisis, individuos, objetos
o elementos que se someten a estudio; pertenecen a la investigacion y son la base
fundamental para obtener la informacion” (p. 65).

Por su parte Balestrini (2002), sefiala que la poblacion “la constituyen las
unidades de investigacion que integran la totalidad de fendmenos a investigar y
pueden ser entre otras personas, maquinas, animales, tiendas, hogares, empresas y

automoviles” (p.133).



La poblacion objeto de estudio en esta investigacion estd representada por
Ciento Once (111) trabajadores. Esta poblacion se puede denominar “poblacion
heterogénea” por presentar en su mayoria caracteristicas notoriamente diferentes.

A continuacion se caracteriza la poblacion bajo estudio:

Cuadro N° 4
Distribucién de la poblacion del personal que labora en la Empresa Industrial

Regal C.A

Sujetos N°
Personal Obrero 81
Personal Gerencial 08
Personal Administrativo
Cargos:
Asistente de venta 01
Asistentes de cobranza 02
Asistentes de produccion 03
Asistentes de mercadeo 04
Asistentes contables 05
Asistentes de importacidn y exportacion 02
secretaria 01
Recepcionista 01
mensajero 01
Chofer 01
vendedor 01

Total 111

Fuente: Industrial Regal C.A.

Ante esta caracterizacion, queda comprobada la heterogeneidad de la

poblacidén bajo estudio.

Muestra

Argumenta Pérez (ob.cit.), “la muestra es una proporcion, un subconjunto de
la poblacion que selecciona el investigador de las unidades de estudio, con la

finalidad de obtener informacion confiable y representativa” (p.65).



En ésta investigacion se utilizd el muestreo intencional o por criterio que
segun Méndez, C. (2001), “son seleccionados los elementos de acuerdo con el criterio
de quien determina la muestra y considera que son los mas representativos de la
poblacion” (p.184).

La muestra de ésta investigacion con la cual se va a trabajar sera de Diecisiete
(17) personas escogidas intencionalmente del area administrativa, el cual esta
conformado por un (01) asistente de ventas, un asistente de cobranza (01), tres
asistente de producciéon (03), tres asistentes de mercadeo (03), tres asistentes
contables (03), un asistente de importacion y exportacion (02), una secretaria (01),
un mensajero (01), un chofer (01) y un vendedor (01) de los diferentes departamentos
del 4rea administrativa, ya que se consider6 de que estas personas requerian mayor
capacitacion y es donde se refleja fuertemente el problema. Por otra parte, los cinco
trabajadores restantes que conforman los 22 empleados del area administrativa,

pasaran a conformar la prueba piloto.

Cuadro N° 5

Representacion de la muestra objeto de estudio

CARGOS N° DE PERSONAS

Asistente de venta 01
Asistentes de cobranza 01
Asistentes de produccion 03
Asistentes de mercadeo 03
Asistentes contables 03
Asistentes de importacion y exportacion 02
secretaria 01
mensajero 01
Chofer 01
vendedor 01

Total 17

Fuente: Cuadro N° 4



Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos:

La técnica utilizada fue la encuesta, la cual segin Brito, (1992). “es la que
permite obtener informacion de fuentes primarias y secundarias. Entre las técnicas
mas utilizadas por los investigadores se pueden nombrar: encuestas, entrevistas,
observacion, analisis de contenido y analisis de documentos” (p. 50).

Explica Sabino (ob.cit.), “un instrumento de recoleccion de datos, es un
principio, cualquier recurso del que se vale el investigador para acercarse a los

fenomenos y extraer de ellos informacion"(p. 143).

El cuestionario es un formulario contentivo de un conjunto de preguntas, que
ayuda a recabar informacion. Para Hernandez R. y otros, “un cuestionario consiste en
un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir” (p. 391).

El cuestionario constd de 19 preguntas cerradas o dicotdomicas, para ser
contestadas con una (x), partiendo de los indicadores de las variables, las preguntas se
redactaron de forma precisa y clara, con una serie de instrucciones donde se
especifica el proposito del cuestionario, para de esta forma obtener respuestas

concretas y objetivas.

La técnica que se utilizo fue la encuesta y el Instrumento que se aplico fue el
cuestionario, ya que es el mas adecuado y confiable para la recoleccion de datos en

ésta investigacion.

Prueba Piloto

Determina Hernandez R., y Otros (ob.cit.), “la prueba piloto se realiza con una
pequefia muestra (inferior a la muestra definitiva)” (p. 366).

Una vez validado el instrumento, se aplicé a una muestra piloto conformada
por (05) empleados del area administrativa de la organizacion, que componen la

poblacién, y no forman parte de la muestra seleccionada.



Cuadro N° 6
Distribucién de la muestra piloto del personal que labora en la Empresa
Industrial Regal C.A

Cargos N° de empleados | Prueba Piloto
Asistente de cobranza 02 01
Asistente de mercadeo 04 01
Asistente contable 05 02
Recepcionista 01 01
Total Empleados 12 05

Fuente: Cuadro N° 4

Validez del Instrumento

La validacion esta definida por Herndndez R., Fernandez C. y Baptista L.
(ob.cit.), como el grado en el que un instrumento realmente mide la variable que
permite medir (p.236)

A tal efecto, se recurrio a la validacion del instrumento utilizando el juicio de
tres expertos, dos (02) de contenido en Administracion de Recursos Humanos y uno
(01) en metodologia, quienes opinaron los siguientes criterios:

1. Pertinencias con los objetivos

2. Coherencia con el contenido
3. Pertinencia con los indicadores
4

. Redaccion de los items



Cuadro N° 7

Expertos Validadores

N° | Nombresy Apellidos Especialidad

1 José Roque Lic. Administracion de RRHH
2 Orestes Salerno Lic. Administracion de RRHH
3 Carlos Guerrero Prof. Metodologico

Los expertos al evaluar cada una de las preguntas, le asignaron la ponderacion

respectiva, la misma se registr6é en un formato elaborado para tal fin (ver anexo)

Confiabilidad del Instrumento

Con el fin de asegurar la confiabilidad de los instrumentos de investigacion a
utilizar, se utilizo la técnica del coeficiente KR-20 Kuder y Richardson (1937), que
segin Hernandez R., y otros (ob.cit.) lo definen como “el grado en que la aplicacion
repetida de un instrumento de medicion al mismo fendmeno genera resultados
similares (p.348)

La formula que se manejo fue la siguiente:

KR20=_n x[l—z p.q ]
st?

n-1

Donde:

n= Numero de preguntas de las prueba

p= Proporcion de sujetos que responden correctamente cada item

q= Proporcion de Sujetos que responden incorrectamente cada item (q=1-P)

Pg= Producto de la proporcion de las respuestas correctas por la proporcion de las

preguntas incorrectas.



> = Signo de la sumatoria para indicar que deben sumarse los productos anteriores.

St’- Varianza de los resultados del cuestionario.

€C 9

En consideracion que entre mas cerca de uno (1) este “r”,

mas alto es el

coeficiente de confiabilidad, nuestro caso el resultado obtenido fue de 0,74 y se ubico

dentro del rango alto, lo cual es considerado aceptable para que un instrumento sea

confiable.

Procedimiento de la Investigacion

Mes/Afio
1- Seleccion del tema a investigar Mayo 2005
2- Seleccion de la Empresa Junio 2005
3- Planteamiento del Problema en la empresa seleccionada Junio 2005
4- Revision y recoleccion bibliografica Junio 2005
5- Formulacion del problema y objetivos Julio2005
6- Revision y recoleccion de los antecedentes Agost/ Oct 05
7- Elaboracion del Sistema de Variables Enero 2006
8- Elaboracion y aprobacion del instrumento de Recoleccion de Dtos. | Febrero 2006
9- Analisis de los resultados de la recoleccion de datos Marzo 2006
10- Presentacion de conclusiones y recomendaciones Abril 2006




CAPITULO IV

RESULTADOS Y ANALISIS DE LOS DATOS

El siguiente capitulo, muestra el resultado que se obtuvo mediante la
recoleccion de datos; en el cual se eligieron (17) empleados del area administrativa de
la empresa Industrial Regal C.A.

La recoleccion de la investigacion fue realizada a través de un cuestionario en
el cual se graficaron a través de diagramas circulares con su respectivo analisis, las
cuales nos permitieron analizar la variable de estudio de acuerdo con los objetivos de
la investigacion y el basamento tedrico, y a su vez cual es el porcentaje de respuestas

positivas y negativas para de esta manera poder medir lo que pretende cada item.



item N° 1. ¢Existe un programa de capacitacion que permite el desarrollo

empleado?

Cuadro N° 8. Programa de capacitacion para el desarrollo del empleado

Alternativa Fi %
SI 5 29%
NO 12 71%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

del

Grafico N° 1. Representacion de la respuesta dada al item N° 1

Fuente: Cuadro N° 8

El analisis precedente del item N° 1 es: el 29% de los encuestados respondid

que si existen programas de capacitacion, mientras que el 71% respondid que no

existen programas de capacitacion adecuados en cuanto al desarrollo del empleado,

por lo tanto cuando los trabajadores carecen de la capacitacion se refiere

especificamente a la ausencia o deficiencia en cuanto a conocimientos, habilidades y

actitudes que una persona a de adquirir, reafirmar y actualizar para desempefiar

satisfactoriamente las tareas y funciones propias de su puesto dentro de la

organizacion.



item N°2. ¢Al momento de su ingreso le fue participado sus funciones y

requisitos del cargo?

Cuadro N° 9. Funciones y requisitos del cargo

Alternativa Fi %
SI 3 18%
NO 14 82%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 2. Representacion de la respuesta dada al item N° 2
Fuente: Cuadro N° 9

En este grafico se observa que el 18% de los empleados respondid si, mientras
que el 82% ratifica como un hecho cierto la falta de participacion de las funciones y
requisitos del cargo al momento de su ingreso en la organizacion lo que conduce a
que la falta de esta informaciéon no dada al trabajador en su incorporacién a la
empresa va a ocasionar que este no realice correctamente sus tareas en el puesto de
trabajo es decir, lo que debe hacer contra lo que realmente se hace y lo que debe
hacerse es que el personal sea apto para hacer bien las tareas, funciones, objetivos y

estandares del puesto.



item N° 3. ¢Ha sido usted postulado para un curso de mejoramiento del cargo
que ocupa?

Cuadro N° 10. Curso de mejoramiento del cargo

Alternativa Fi %
SI 2 12%
NO 15 88%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 3. Representacion de la respuesta dada al item N° 3
Fuente: Cuadro N° 10

En relacion con el item N° 3, el 12% respondioé que si, mientras que la otra
parte equivalente al 88% respondid que no lo cual significa que la mayoria de las
personas en la organizacidon no han sido capacitadas para mejorar en sus funciones
dentro del cargo, ocasionando que los individuos no desarrollen eficazmente sus
tareas por lo tanto es necesario realizar cursos de preparacion con el fin de mejorar su
nivel para un mejor desempefio, del mismo modo mejorar las fallas que tengan dentro

del puesto que ocupan en la organizacion.



Item N° 4. ¢ Posee Usted habilidad para el cumplimiento de sus tareas?

Cuadro N° 11. Cumplimiento de tareas

Alternativa Fi %
SI 17 100%

NO 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 4. Representacion de la respuesta dada al item N° 4
Fuente: Cuadro N° 11

El 100% de los encuestados respondieron que poseen habilidades para el
cumplimiento de su tareas, pero de igual forma la capacitacion es esencial para
desarrollar mas sus habilidades y conocimientos para de esta manera ayudar al

individuo a que alimente su confianza.



item N° 5 ;Su supervisor coopera con instrucciones especificas para el

cumplimiento de las metas?

Cuadro N° 12. Cumplimiento de las metas

Alternativa Fi %
SI 12 71%
NO 5 29%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 5. Representacion de la respuesta dada al item N° 5
Fuente: Cuadro N° 12

El 29% de los encuestados responden que no poseen ningin tipo de
instruccion mientras el 71% alega que el supervisor coopera con instrucciones
especificas para el cumplimiento de las metas esto se puede observar como positivo
pero observandolo desde otra perspectiva si los trabajadores dependen de el
supervisor para alcanzar las metas esto puede ocasionar ciertos conflictos pero de
alguna forma el personal bien capacitado no va a depender tanto de su asesoramiento
constante para alcanzar cualquier reto que se le presenten, por lo tanto van a
encontrase en un mejor clima organizacional, se van a sentir personas exitosas con un

alto grado de confianza en las labores que realicen dentro de la organizacion.



item N° 6 ;Su supervisor le participa a la hora de detectar un error en sus

funciones?

Cuadro N° 13 Detectar error en las funciones

Alternativa Fi %
SI 9 53%
NO 8 47%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 6. Representacion de la respuesta dada al item N° 6
Fuente: Cuadro N° 13

Contrario a los resultados obtenidos en el item anterior el 53% de los
encuestados se les informa cuando cometen errores en el cumplimiento de sus tareas
mientras una importante cantidad el 47% no se le informa, por lo tanto esta falta se
puede ver reflejada en el proceso productivo de la organizacion por la falta de apoyo

gerencial.



item N° 7 ¢Los cursos postulados por la empresa le han permitido desarrollar
sus habilidades?

Cuadro N° 14 Desarrollo de habilidades

Alternativa Fi %
SI 6 35%
NO 11 65%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 7. Representacion de la respuesta dada al item N° 7
Fuente: Cuadro N° 14

El 35% de los encuestados respondieron que los cursos postulados por la
empresa le han permitido desarrollar sus habilidades dentro de la misma mientras un
65% no le han permitido desarrollarse debido a que estos programas deben basarse en
las necesidades de aprendizaje existentes en la empresa a fin de establecer tanto los
objetivos como los contenidos de un plan de capacitacion de este modo aplicarlos a

los trabajadores y por ultimo comprobar su factibilidad.



item N° 8 ¢Posee Ud. la capacidad de resolver problemas, mediante

generacion y aplicacion de nuevas ideas?

Cuadro N° 15 Aplicacion de nuevas ideas

Alternativa Fi %
SI 17 100%

NO 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 8. Representacion de la respuesta dada al item N° 8

Fuente: Cuadro N° 15

la

Con relacion al item N° 8, el 100% de la muestra respondid que estan de

acuerdo con la nueva aplicacion de nuevas ideas, nuevas técnicas de capacitacion que

son esenciales para asegurar una ejecucion satisfactoria en su trabajo, igualmente

constituye una herramienta fundamental para desempeiar sus actividades con el nivel

requerido por la organizacion.



Item N° 9 ¢ Considera Ud. que carece de conocimientos en determinadas areas?

Cuadro N° 16 Carencia de conocimientos

Alternativa Fi %
SI 15 88%
NO 2 12%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

anlliv

Grafico N° 9. Representacion de la respuesta dada al item N° 9
Fuente: Cuadro N° 16

El 12% de los encuestados responden que poseen los conocimientos para
realizar sus funciones mientras un 88% consideran que les faltan conocimientos en
determinadas areas que desempefian en su cargo, por lo tanto se ratifica la imperiosa
necesidad que tiene la empresa de dictar cursos, dirigidos a la mejora de los

trabajadores.



Item N° 10 ¢ El instructor utiliza recursos audiovisuales tecnolégicos para dictar

los cursos de capacitacion?

Cuadro N° 17 Recursos audiovisuales

Alternativa Fi %
SI 0 0%
NO 17 100%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 10. Representacion de la respuesta dada al item N° 10
Fuente: Cuadro N° 17

Con relacion al item N° 10, el 100% de los encuestados respondi6 la carencia
de estos medios en la organizacion alegando lo importante que son al momento de
impartir estos cursos, por lo tanto la empresa debe poseer los equipos y tecnologias
que sean necesarios, innovar, crear nuevas ideas para el mejor entendimiento de los

mismos.



item N° 11 ;La empresa posee salones para impartir los programas de
adiestramiento?

Cuadro N° 18 Salones para programas de adiestramiento

Alternativa Fi %
SI 0 0%
NO 17 100%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 11. Representacion de la respuesta dada al item N° 11
Fuente: Cuadro N° 18

El 100% de la muestra responde que existe la carencia de estos salones, ya que

son necesarios a la hora de impartir los programas de adiestramiento.



item N° 12 ¢Posee Usted conocimientos necesarios para solventar problemas

dentro de sus tareas?

Cuadro N° 19 Solucién de problemas dentro de las tareas

Alternativa Fi %
SI 10 59%
NO 7 41%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 12. Representacion de la respuesta dada al item N° 12
Fuente: Cuadro N° 19

El 59% de los encuestados respondid poseer conocimientos necesarios para
solventar problemas dentro de la organizacion, sin embargo un 41% de la poblacién
no poseen los conocimientos necesario para realizar sus tares, lo que conlleva a que
esta parte no ha sido capacitada en su ambito de competencia necesarios para la

realizacion de cualquier meta que van a realizar.



Item N° 13 ¢ Considera Ud. que la formacion y capacitacion forman parte de los
objetivos de la organizacion?

Cuadro N° 20 Objetivos de la organizacion

Alternativa Fi %
SI 17 100%

NO 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 13. Representacion de la respuesta dada al item N° 13
Fuente: Cuadro N° 20

Con relacion al item N° 13, el 100% de la muestra considera que la
capacitacion debe formar parte fundamental para alcanzar una efectiva actividad
laboral, del mismo modo les va a permitir desarrollar las habilidades y destrezas

necesarias, para lograr los objetivos dentro de la empresa.



item N° 14 ;Estaria en condiciones de colaborar con las actividades de la

empresa, costeandose un curso de capacitacion?

Cuadro N° 21 Curso de capacitacion

Alternativa Fi %
SI 15 88%
NO 2 12%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 14. Representacion de la respuesta dada al item N° 14
Fuente: Cuadro N° 21

El 12% de los encuestados considera que no estan de acuerdo con costearse
cursos de capacitacion, mientras un 88% alega que lo harian por asegurar de alguna

forma su estadia en la empresa y por el propio futuro de la misma.



Item N° 15 ¢ Cree Ud. necesario recibir capacitacion con el fin de mejorar o

ampliar sus conocimientos?

Cuadro N° 22 Mejorar o ampliar conocimientos

Alternativa Fi %
SI 17 100%

NO 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 15. Representacion de la respuesta dada al item N° 15
Fuente: Cuadro N° 22

El 100% de los encuestados estan de acuerdo de recibir capacitacion para
desarrollar todas sus habilidades y conocimientos dentro del puesto de trabajo, para
asi, ser mas productivos en la organizacion, lograr las metas y asi obtener los fines

buscados.



item N° 16 ¢Necesita entrenamiento en cuanto al manejo de los procesos

administrativos de la empresa donde labora?

Cuadro N° 23 Entrenamiento en el manejo de los procesos administrativos de la

empresa
Alternativa Fi %

SI 17 100%
NO 0 0%

TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 16. Representacion de la respuesta dada al item N° 16
Fuente: Cuadro N° 23

Con relacion al item N° 16, el 100% de los encuestados respondi6 que tienen
la imperiosa necesidad de ser capacitados en las distintas areas de la organizacion,

con el fin de ayudar al logro de las metas organizacionales.



item N° 17 ¢Sabe Ud. trabajar con los sistemas de informacion con que cuenta la

empresa?

Cuadro N° 24 Sistemas de informacion

Alternativa Fi %
SI 9 53%
NO 8 47%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 17. Representacion de la respuesta dada al item N° 17
Fuente: Cuadro N° 24

El 53% de los encuestados afirmé manejar bien los sistemas de informacion
que posee la empresa, mientras un 47% respondid que no poseen las habilidades
necesarias para el manejo de estos sistemas, lo que nos lleva a pensar la necesidad de

capacitacion que los trabajadores requieren para la realizacion y logro de las metas.



item N° 18 ¢Esta Ud. identificado con el grupo de comparieros de trabajo para

cumplir con el objetivo de la empresa?

Cuadro N° 25 Identificacion con el grupo de compafieros de trabajo

Alternativa Fi %
SI 5 29%
NO 12 71%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 18. Representacion de la respuesta dada al item N° 18
Fuente: Cuadro N° 25

El 29% de los encuestados se sienten identificados con el grupo de
compaiieros de la empresa, mientras un 71% de la muestra no se sienten identificado
con los compatfieros de la organizacion, por tal razon se dice que las personas cuando
reciben una buena capacitacion, son personas sobresalientes, lideres y capaces de
tener una buena comunicacion con sus compaifieros de trabajo, trayendo como
beneficio un existente clima laboral y organizacional, por el alto grado de confianza
que puede existir entre jefes y subordinados, logrando una gran satisfaccion para la
empresa, donde se note que su personal estd bien capacitado y puede ser mas

eficiente, que un personal que no haya recibido capacitacion alguna.



item N° 19 ¢Posee conocimiento, si la empresa ha presentado un plan para

detectar las necesidades de aprendizaje?

Cuadro N° 26 Plan para detectar las necesidades de aprendizaje

Alternativa Fi %
SI 0 0%
NO 17 100%
TOTAL 17 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Grafico N° 19. Representacion de la respuesta dada al item N° 19
Fuente: Cuadro N° 26

El 100% de los encuestados manifestaron que no poseen conocimientos si la
empresa ha presentado un plan para detectar las necesidades de aprendizaje, lo que
nos hace inferir que de realizarse este plan, nos va a permitir recabar la informacion
precisa, para asi programar la capacitacion de manera util y eficaz a los trabajadores,
lo que permite alcanzar una mayor productividad y crecimiento dentro de la

organizacion.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La capacitacion en las empresas surge por multiples razones que justifican su
existencia, se imparte como una herramienta para preparar a los trabajadores en sus
puestos, para ofrecer posibilidades de desarrollo a los empleados, para ejercer un
presupuesto o como un instrumento para prevenir y reducir problemas
organizacionales.

Igualmente, hoy en dia las empresa tienen que recurrir a estrategias de cambio
para alinear tal entrenamiento a los procesos criticos del negocio y garantizar su
competitividad y permanencia en la sociedad, por lo que la capacitacion se ha
convertido en un autentico proceso de cambio dirigido a hacer mas eficiente el
desempefio de los empleados e impactar la productividad de las organizaciones, esto
exige que los distintos niveles de mando se involucren de manera decidida en el
proceso de capacitacion de los empleados.

En tal sentido, se realiz6 una Factibilidad de un Plan Estratégico de
Capacitacion basado en Competencias Laborales Dirigido a los Trabajadores de la
Empresa Industrial Regal C.A.

Asimismo, en lo relativo al objetivo N° 1, el cual pretendi6 describir el tipo de
capacitacion que reciben los empleados de la Empresa Industrial Regal C.A., se
concluye que la capacitacion que reciben los empleados es poca, los cursos de
adiestramiento impartidos por la empresa, no han sido suficiente para cubrir las
necesidades de aprendizaje de los empleados, ya que a través del instrumento

aplicado, se pudo comprobar la falta de capacitacion que requieren los trabajadores



para el desarrollo de sus funciones, en cuanto a las habilidades, conocimientos y
actitudes, afectando directamente las metas y objetivos de la organizacion.

Sin embargo, los trabajadores poseen las herramientas necesarias para cumplir
con sus tareas y funciones, pero no esta demas, ir mas alla de lo que se espera, recibir
y dar lo mejor mediante la generacion y aplicacion de nuevas ideas.

En cuanto al objetivo N° 2, referido a la identificacion de las necesidades de
capacitacion que tienen los trabajadores de la Empresa Industrial Regal C.A., la
mayoria de los empleados estuvieron de acuerdo en que le faltan conocimientos en
determinadas areas, debido a que no se aplica un diagnostico profundo de necesidades
de capacitacion, del mismo modo, la mayoria coincide que poseen las herramientas
necesarias para desempenarse eficientemente en sus puestos de trabajo, sin embargo
le faltan conocimientos en determinadas areas afines a su cargo, que no le permiten
alcanzar su maximo desarrollo en la organizacion.

Por otro lado, en relacion con el objetivo N° 3, pretendié definir las
competencias necesarias de los trabajadores para un plan estratégico de capacitacion
en la Empresa Industrial Regal C.A., los empleados en su mayoria comparten la idea
en que deben poseer caracteristicas personales como conocimientos, habilidades y
destrezas, auto concepto, rasgos y temperamentos que permitan un mejor
desenvolvimiento en la realizacion de sus labores diarias.

Del mismo modo, los trabajadores consideran la necesidad de recibir una
capacitacion estratégica para el fortalecimiento de los recursos humanos en la
organizacion, ya que la misma forma parte de la educaciéon y formacion integral de
las personas.

En atencién a lo expresado en las lineas anteriores, se pudo comprobar a
través del instrumento de recoleccion de datos que es veridico y absoluta
confiabilidad, que en la empresa se cree necesario hacer factible un plan estratégico
de capacitacion basado en competencias laborales dirigido a los trabajadores de la
Empresa Industrial Regal C.A., ya que es evidente, que la mayoria de los trabajadores
reciben poca capacitacion, y los resultados obtenidos son pocos favorables, es de

destacar, que un proceso de capacitacion debe ser constante y hay que estar al



pendiente de cuales son las necesidades de capacitacion que van presentando los
trabajadores, ya que siempre nacen nuevos métodos de trabajos modernos, que hacen
que las maneras de cumplir con las obligaciones de un puesto de trabajo queden

obsoletas y en el pasado.

Recomendaciones

Después del analisis de los resultados obtenido mediante la recoleccion de
datos se pueden ofrecer las siguientes recomendaciones a la empresa Industrial Regal
C.A. con el fin de que sean aceptadas para que de alguna forma podamos contribuir al

logro de sus objetivos organizacionales:

1. Aplicar y ejecutar programas de adiestramiento basado en competencias de
esta manera les permitira determinar si el trabajador es realmente eficiente y
productivo para la organizacion.

2. Elaborar programas de capacitacion a fin de detectar las necesidades de
aprendizaje existentes en la empresa.

3. Dotar a la empresa de recursos audiovisuales, del mismo modo poseer una
infraestructura que sea apta para el desarrollo de los programas de
adiestramiento.

4. Dirigir los programas de adiestramiento a otras areas de la organizacion que
permita fortalecer las competencias requeridas para maximizar la ejecucion
de las funciones de los trabajadores.

5. Realizar un efectivo seguimiento y control de la aplicacioén de los programas,
mediante actividades evaluativas, ejecutadas con cierta frecuencia a fin de
que se pueda validar la eficiente aplicacion del mismo.

6. Con los programas de capacitacion los trabajadores se van a sentir mas
comprometidos con la empresa, mas motivados para alcanzar las metas y por
otro lado, van a poseer un nivel de colaboracion con las actividades que

realice la organizacion.



7. Elaborar los programas de capacitacion amplios, es decir, que enlacen o
conecten los cambios de conducta con los cambios de estructura, sistema,
normas, filosofia, procedimientos y tecnologia.

8. Estructurar cursos de calidad, debido a que un curso que no haya sido bien
diagnosticado y bien aplicado, puede provocar malestar en la empresa al
proporcionar cambios de conducta no dirigidas, pudiendo despertar falsas
expectativas en los empleados.

9. Dirigir a la organizacion llevandola a adelantarse a los cambios del futuro,
del entorno y disefiar planes y estructuras flexibles, que permitan la

adaptacion, la innovacion y enfrentar cualquier situacion no prevista.
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ANEXO A

€

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
MINISTERIO DE EDUCACION SUPERIOR
COLEGIO UNIVERSITARIO DE LOS TEQUES
"CECILIO ACOSTA”

Carrera: Administracion de Recursos Humanos

Los Teques, Abril de 2006
Estimado Profesor
Presente.-

Muy respetuosamente nos dirigimos a Usted, en la oportunidad de solicitarle
su colaboracion para la revision y respectiva validacion del cuestionario que se le
anexa, dicho cuestionario se aplicard como instrumento de recoleccion de datos en la
ejecucion del proyecto de investigacion titulado: Factibilidad de un Plan Estratégico
de Capacitacion Basado en Competencias Laborales Dirigido a los Trabajadores de

la Empresa Industrial Regal C.A, ubicada en Carrizal Estado Miranda.

Elaborado por las Bachilleres:

Marin, Nohelia CI: 14.101.926.
Solis, Anaoly CI: 15.914.888.

Es por ello que le agradecemos observar la pertinencia y la coherencia de los
items, en relacion con los objetivos propuestos en el trabajo objeto de estudio, la
claridad y la objetividad de las preguntas, asi como también realizar las observaciones
que usted considere pertinentes; su opinion constituird un valioso aporte para esta

investigacion.

Gracias por su valiosa colaboracion.
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INSTRUMENTO DE RECOLECION DE DATOS

El presente instrumento tiene por finalidad obtener informacion que permita
evaluar y analizar si en la Empresa Industrial Regal C.A., se realiza adecuadamente el
proceso de Capacitacion. La empresa se encuentra ubicada a 50 mts. del Centro

Comercial la Cascada Carrizal, Estado Miranda.

Instrucciones:

A continuacion se presenta un cuestionario dirigido a los trabajadores de la

Empresa Industrial Regal C.A., y consta de preguntas cerradas.

1. Lee cuidadosamente las preguntas antes de responder

2. Selecciona una de las dos opciones (Si o No)

3. Proceda a marcar con una “x” la pregunta de su eleccion.

4. Llene todas y cada una de las preguntas que se sefialan a continuacion.

5. Gracias por su colaboracion, se garantiza absoluta confidencialidad.



ANEXO C

Parte |

Datos del cargo

Cargo: Tiempo en la Empresa:

A quien le reporta:

Sexo: Edad: Soltero: Casado:

Grado de Instruccién:

Parte Il

Formato del Cuestionario

ITEMS PREGUNTAS Sl NO

1 (Existe un programa de capacitacion que permite el
desarrollo del empleado?

2 (Al momento de su ingreso le fue participado sus
funciones y requisitos del cargo?

3 (Ha sido wusted postulado para un curso de
mejoramiento del cargo que ocupa?

4 (Posee Usted habilidades para el cumplimiento de sus
tareas?
5 (Su supervisor coopera con instrucciones especificas

para el cumplimiento de las metas?

6 Su supervisor, a la hora de detectar un error en el
cumplimiento de sus funciones, ;se lo hace saber?

7 (Los cursos dictados en la empresa le han permitido
desarrollar sus habilidades?




ITEMS PREGUNTAS Sl NO

8 (Posee Ud. la capacidad para resolver problemas, a
través de la generacién y aplicacion de nuevas ideas?

9 (Considera Ud. que carece de conocimientos en
determinadas 4reas?

10 (El instructor utiliza recursos audiovisuales y
tecnoldgicos para dictar los cursos de capacitacion?

11 (La empresa posee salones para impartir los programas
de adiestramiento?

12 (Posee Usted conocimientos necesarios para solventar
problemas dentro de sus tareas?

13 (Considera Ud. que la formacion y capacitacion
forman parte de los objetivos de la organizacion?

14 (Estaria en condiciones de colaborar con las
actividades de la empresa, costeandose un curso de
capacitacion?

15 (Cree Ud. necesario recibir capacitacion con el fin de
mejorar o ampliar sus conocimientos?

16 (Necesita entrenamiento en cuanto al manejo de los
procesos administrativos de la empresa donde labora?

17 (Sabe Ud. trabajar con los sistemas de informacion con
que cuenta la empresa?

18 (Esta Ud. identificado con el grupo de compafieros de
trabajo para cumplir con el objetivo de la empresa?

19 (Posee conocimientos si la empresa ha presentado un

plan para detectar las necesidades de aprendizaje?
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Instrucciones:
Marque con una (x) el valor numérico que se le dara a los factores a evaluar

de los respectivos items.
v" Lea detenidamente cada pregunta.

Factores a Evaluar:

1. Pertinencia de los items con los objetivos especificos
2. Coherencia con el contenido
3. Pertinencia de los items con los indicadores

4. Redaccion de los items

Escala de Valor:

1. Excelente
2. Bueno
3. Regular

4. Deficiente



€
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HOJA DE REGISTRO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Pertinencia con los
objetivos

Coherencia con el
contenido

Pertinencia con los
indicadores

Redaccién de los
items

ITEMS

4 3 2 1

4 3 2

4 3 2 1

4 3 2

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19




1. Excelente 2. Bueno 3. Regular 4. Deficiente

Nombres y Apellidos del Evaluador:
C.L Fecha:

Ultimo Titulo Obtenido: Firma:
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Los Teques, Abril de 2006.
Estimados colaboradores.

Esperando su mayor atencioén y colaboracion a este llamado, le hacemos llegar una serie de
preguntas tipo cuestionario que tiene por finalidad recabar informacion relacionada con la
capacitacion en la empresa Industrial Regal C.A.

Ademas de cumplir con un requisito para optar al Titulo de Técnico Superior Universitario
en Administracion de Recursos Humanos con la investigacion titulada: Factibilidad de un Plan
Estratégico de Capacitacion Basado en Competencias Laborales Dirigido a los Trabajadores de

La Empresa Industrial Regal C.A.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion, muchas gracias.

Los Investigadores.



Bases Legales

Dentro del marco de leyes que se relacionan directamente con el tema y dan
fundamento legal al presente estudio tenemos:

La Ley Organica del Trabajo en su Art. 133, Paragrafo Tercero, Numeral 5, el
cual comenta acerca del “Otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion
o de especializacion”. Este articulo tiene que ver con los derechos que tienen los
trabajadores a ser capacitados, indicando a su vez que es un beneficio social de
caracter no remunerativo que ésta les otorga.

Por otra parte, dentro de la linea legal se encuentra La Ley Sobre el Instituto
Nacional de Cooperacion Educativa (INCE) en su Articulo 3, en la cual menciona en
su numeral 1, que una de sus finalidades es “Promover y hacer ejecutar la eficiente
formacion y capacitacion profesional de la fuerza laboral del pais y contribuir a
su especializacion mediante programas y cursos, en los mas diferentes oficios y a
distintos niveles”.

Lo que significa, que se debe llevar a cabo, la formacion profesional de los
trabajadores, donde el INCE logre especializar a través de programas de capacitacion,
cursos y talleres, a todas aquellas personas que deseen superarse en distintas areas
para el campo laboral y poder subsistir de manera sana y decorosa.

Cabe destacar, que los trabajadores tienen el derecho de gozar de los
beneficios que esta Ley propone, pues a los mismos se les devengan un porcentaje de
su sueldo para destinarlos a esa institucion.

Por ultimo, queda demostrado que es indispensable la capacitacion en las
empresas para su buen funcionamiento, y sobre todo contar con las personas
proactivas y sistematicas para enfrentar los cambios o retos que se plantee la

organizacion.



