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SUMMARY

This research aims to analyze the processes airtgaand training for staff rising
from a bank. To achieve the overall objective mhifiaree specific objectives. The
methodology used was a descriptive research, ieterand questionnaire as data
collection instrument. The interview consists ofvesgeen (17) questions and
contentivo for ten (10) questions Questionnairee Plopulationbased study of
fifteen (15) workers. The validation of the instreimmh was made by the trial of three
(3) experts, ruled methodology that the data caoethiin the instruments were
relevant to the study, statistical determine theditg and reliability of the instrument
and the content expert determined that the elenteatinstrument were relevant to
obtain sufficient information to contribute to tdevelopment of researchhe survey
resulted, lack of training and training of persdrioe possible promotion within the
institution, omitting assessments of efficiency, @émcourage improved overall
performance and strengthen promotions of workers.

Keywords: Training, Training, Ascent Knowledge, Techniquad &ethodologies.
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RESUMEN

La presente investigacion tiene como propésitoizaralos procesos de capacitacion
y adiestramiento para el personal en ascenso dentisiad bancaria. Para el lograr el
Objetivo general se plantearon tres objetivos d8pes. La metodologia utilizada

fue una investigacion de naturaleza descriptivani@evista y el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos. La entrewstastituida por diecisiete (17)

preguntas y el Cuestionario contentivo por diez) (ffierrogantes. El estudio

poblacional de quince (15) trabajadores. La val@adel instrumento se hizo

mediante el juicio de tres (3) expertos, el metddicb dictamino que los datos
contenidos en los instrumentos eran pertinentes jérestudio, el estadistico
determino la validez y confiabilidad del instrunmeng el experto en contenido

determino que los elementos en el instrumento eertinentes para obtener la
informacion suficiente que contribuyo al desarra® la investigacion. El estudio

arrojo como resultado, la falta de capacitaciomigstramiento del personal para un
posible ascenso dentro de la institucién, omitidadaevaluaciones de eficiencia, que
incentiven mejorar el desempefio en general y &matain las promociones de los
trabajadores.

Palabras Claves:Capacitacion, Adiestramiento, Ascenso Conocimieh&enicas y
Metodologias.
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INTRODUCCION

En todas las Organizaciones es necesaria una igthadion efectiva y eficiente
de los recursos disponibles muy especialmentecalse humano, con la finalidad de
alcanzar las oportunidades que estan presente$ enta@no donde corresponde
actuar, todo esto pone de manifiesto que la adtragién constituye el vértice de
accion de toda institucion. Es por ello, que resutprescindible mantener y mejorar
la capacidad del talento humano, y asi estimulmieetemente el logro de los
objetivos organizacionales.

La capacitacion y el adiestramiento son herraragefiindamentales en cualquier
organizacion, puesto que involucra las habilidagieslestrezas que se pueden
desarrollar o mejorar en el talento humano, laslidades adquiridas son de vital
importancia para la consecucion de la labor a &ecal talento humano necesita de

herramientas que le permitan mejorar y reforzaeetsg de formacion profesional.

El adiestramiento se debe impartir, aun en el essipude que el trabajador posea
capacidades previas para el puesto, ya que impbeabiar los habitos que el

empleado tenia para hacer el trabajo de un modblestdo.

La elaboracion de planes de adiestramiento, depeni@ varios factores, los
cuales surgen del analisis del personal, operagioaglizadas, tareas mediante el
estudio de habilidades, capacidades, aptitudes, patamiento asi como

caracteristicas exigidas por cada cargo.

Por lo antes expuesto, considerando que el agleistnto y la capacitacion
representan un valor agregado para la organizaserealiza esta investigacion cuyo
proposito es analizar de qué manera son aplicaoprbcesos de capacitacion asi
como el adiestramiento, al personal que laboranenEntidad Bancaria ubicada en

13



Valencia Edo Carabobo; esto con el fin de deteamaual es el Adiestramiento o
Formacién Profesional que exige el departamenteateirsos Humanos al momento
qgue un talento humano asciende a un puesto deatta drganizacion; en aras de

garantizar eficiencia y eficacia en el nuevo cagtesarrollar.

La presente investigacion se encuentra estrucued capitulos, los cuales

contemplan lo siguiente:

El primer capitulo ElI Problema, conformado pompkinteamiento del problema
donde se describe amplia y detalladamente |la exhiigie se observa, los objetivos
que se desean alcanzar los cuales orientaraméss|tde accion que se han de seguir
en el desarrollo de la investigacion y la justifiém de la investigacion, la cual

sustenta la realizacion del tema objeto de estudio.

El segundo capitulo, contiene el Marco Teorica;ual orienta a la investigacion
en todos sus componentes, involucra en primer otdenantecedentes de la

investigacion continuando con las bases tedricasgstentan el estudio.

El tercer capitulo denominado Marco Metodolégioepresenta el conjunto de
procedimientos logicos operacionalizados que penmitcercar al investigador a la

realidad del objeto de estudio.

El cuarto capitulo IV se procedi6 a analizar lesultados obtenidos en el proceso
investigativo; reflejdndose a través de la tabdlagr graficos, interpretandose de

forma objetiva cada uno de los planteamientos wiefinen el Capitulo 1.
Finalmente las conclusiones y recomendacionesrgpresentan las opiniones del

autor sobre los resultados del estudio, ademasslezar sugerencias para lograr

metas post investigacion que faciliten la adopdéma propuesta.

14



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Actualmente dado el acelerado desarrollo tecnotbghdemas del entorno
competitivo en el que se mueven las empresas, secteanentado la necesidad de
mejorar el rendimiento y actualizar las habilidadeslos recursos humanos que en
ellas laboran (Mejia, Balkin y Cardy, 1998). Laesidad de orientar a los empleados
de proporcionarles informacién, capacitarlos y sttiélos, es bien reconocida por los
administradores y supervisores conscientes del gapdas personas desempefian en

la obtencion de las metas organizacionales (Chryd&rerman 1991).

Mejia, Balkin y Cardy, la politica de recursos lunms que maneje una
organizacion, pueden ser determinante para laiérede capacidades distintivas que
le permitan a la empresa mantener una ventaja ddiv@eon relacion al mercado
en el que se desenvuelve. Una empresa que utdisecdpacidades asi como
habilidades de sus personas, para aprovechar laguoplades del entorno y

neutralizar sus amenazas, tendré la capacidadpéessia sus competidores (1998).

La necesidad de capacitar los recursos humana®rsgerte cada dia en una
exigencia real a todos los niveles. Chiavenat®3¥B), sefiala: “La Capacitacion es
un proceso educacional por medio del cual las pas@adquieren conocimientos,
habilidades y actitudes, para el desempefio de argo<. De tal manera la
capacitacion justifica su importancia en la gestiénlos recursos humanos, ya que,
es un proceso de aprendizaje que influye haciaraviacion y actualizacion del
conocimiento humano, orientado sobre todo en eslp@ion de competencias

requeridas para afrontar los permanentes cambios.

15



Es importante destacar que, tanto la capacitacoino el adiestramiento en la
actualidad son utilizados cada vez mas por las esaprpara lograr ciertos objetivos
asi como ensefiar a los empleados actitudes pareisg@r problemas, actitudes de
comunicacion, lo que lleva a mejorar el compromisb empleado con la empresa,
mientras se tenga un recurso humano apto para wsprosituaciones y con
capacidad para decidir. Tal como lo sefala Dedl@94), “...la capacitacion es el
proceso de entrenamiento de actitudes y habilidedsekas que nuevos y actuales

empleados necesitan para realizar su trabajo” YP.38

De las definiciones encontradas sobre capamit&&ore (1998) sefiala que, “Es un
agente de cambio y de productividad en tanto spazcde ayudar a la gente a
interpretar las necesidades del contexto y a addauaultura, la estructura y la

estrategia (en consecuencia el trabajo) a esasidades.

Con respecto al adiestramiento identificar fadalezas y debilidades de los
empleados es el primer paso para aumentar la refiaieCada uno cuenta con
aptitudes y habilidades diferentes para trabajalgynas pueden no estar en uso en
el presente pero pueden estarlo una vez que laifigees. Algunas fortalezas
comunes de los empleados incluyen lealtad, étibardh exigente, buen animo,
flexibilidad, ambicion, excelente comunicacion @sgcr excelente comunicacion
verbal, creatividad, buen conocimiento tecnolégpensamiento innovador, fuertes
habilidades interpersonales, habilidades indussia) persuasivas especificas y
conocimiento.También debes evaluar debilidades en los empledacsres como
las llegadas tarde, los problemas de comunicatadalta de entusiasmo o iniciativa,
la mala comprension de materiales o programadiifialtad para llevarse bien con

otras personas.
La entidad del sistema bancario en estudizdbarespecial apoyo a los sectores de

la micro, pequeia y mediana empresa, a travésalsmoavadora oferta de productos

y servicios, disefiados para atender sus multipkeriadas necesidades financieras,
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creando de esta manera prosperidad para todos strugendo continuamente
relaciones duraderas".

Por lo tanto la empresa se ubica dentro deeator cuyas competencias le exigen
responder de forma satisfactoria las demandassdeel@onas que usan los productos
y Servicios que esta presta.

La presente investigacion busca analizar los paxede capacitacion y
adiestramiento, aplicados al personal en ascensaondeentidad bancaria, esto
motivado a que son realizados basandose en aposgadel sindicato o tomados en
consideraciéon mediante promocién por antigledaditiemdo la clausula de la
convencion colectiva, donde establece la evalnag@eficiencia por lo menos una
vez al afio a cada uno de los trabajadores, pare$pectivos ascensos y mejoras
salariales, lo que produce falta de motivacion érpersonal, todo esfuerzo y
preparacion del talento humano se desvanece, saleaesario esperar a que pase el
tiempo para ascender a un puesto superior. Ba@ @stspectiva, la presente
investigacion tiene como objetivo fundamental, deiear porque los planes de
capacitacion y adiestramiento, no son aplicadggeedonal en ascenso que labora en
la entidad bancaria.

Por todo lo expuesto se plantean las siguientesragantes para la presente
investigacion:
¢, Cuales serian las fortalezas y debilidades epréaesos de promocién del personal
en la entidad bancaria?

¢, Cuales son los beneficios que trae la capacitaeitmla empresa?

17



Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar los procesos de capacitacion para elopatsde una entidad bancaria en
el estado Carabobo, a fin de conocer los critetmsados en cuenta por el

departamento de talento humano para los ascernsoswpciones

Objetivos Especificos

Diagnosticar los procesos de capacitacion del patsm la entidad bancaria.

Identificar las fortalezas y debilidades en loscpsns de ascenso del personal en la

entidad bancaria.

Describir un proceso de mejora de la capacitaciGsgenso al personal de una

entidad bancaria.

Justificacion de la Investigacion

Toda organizacion debe contar con politicas quedenita mantener a su
personal formado de manera integral, para cumplir en buen desempefio sus
actividades laborales. La capacitacion y el adiesgnto son procesos educativos a
corto plazo, los cuales si se aplican de maneranargda, permite la adquisicion de

conocimientos, aptitudes y habilidades en funciétod objetivos.

Es importante destacar que toda organizacion cighecitar a su personal de una
manera constante, donde este pueda realizar can geduridad, confianza y
conocimientos previos sus actividades. Se recogoeda antigiiedad en un personal

es meritoria y digna de admiracion, pero es nemesgre todo trabajador sea

18



entrenado, debido a que, esto implicaria cambiar Habitos que el empleado

mantenia en su anterior puesto.

Las personas son esenciales para la org@imnzgcahora mas que nunca, su
importancia estratégica esta en aumento, ya qdas tias organizaciones compiten a
través de su personal. El éxito de una organizadépende cada vez mas de
conocimientos, habilidades y destrezas de susjaddras para lograr un desempefio

Optimo.

El desarrollo de las capacidades y aptitymtegesionales conlleva una mayor
confianza en el empleado dotandole de un puestmalgr responsabilidad con
nuevos retos y expectativas. La posibilidad de medgrse estancado en un mismo
puesto, desempefiando las mismas funciones supoaemativacion para el

trabajador.

Desde el punto de vista teodrico, la invesiiadusca conocer cuales son los
procesos de capacitacion y adiestramiento aplicpados la promocion del talento
humano que contribuyen con el crecimiento orgamrat de la empresa y

satisfaccion personal de los trabajadores.

Desde el punto de vista metodoldgico la irigaston se basa en el método
descriptivo, el cual permita conocer de forma exjalj los criterios tomados en
cuenta por el departamento de talento humano ddetta entidad bancaria, a fines
de identificar las fortalezas y debilidades y lpsrtunidades de mejoras que permita

la promocién de los trabajadores en esta entidad.
Finalmente, la investigacion es de importancia ggrpropio autor, puesto que

sirve para poner en practica los conocimientos ia@idgs en la universidad, el cual
deja un trabajo novedoso que a futuro sirva pareimos investigadores.

19



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Se basa en situar el problema en estudio@eetrun conjunto de conocimientos
sélidos y confiables que permitan orientar la bésgu y ofrezcan una
conceptualizacion adecuada de los términos quarse wutilizar.

Antecedentes de la Investigacion

Se refiere a los estudios previos vy tesis mel@ relacionadas con el problema
planteado, es decir, investigaciones realizadasriannente y que guardan alguna
vinculacion con el problema en estudig, por ello que para la investigacion que aqui

se propone fueron analizados los historiales sigese

Hernandez (1987), en su trabajo de ascenso deadmli®rograma de Induccién
para Asesores Académicos de los Centros Localeta déniversidad Nacional
Abierta” se basa en:

La elaboracion de un Programa de Induccioe, aypartir del diagndstico previo
de las caracteristicas y necesidades de la Orgi#inizy de los usuarios, sera
administrado a través de un plan organizado, iatkgy sistematico, con la facilidad
de adaptacion, familiarizacion, orientacion e infacion al nuevo asesor que ingresa

a la institucion.

En esta investigacion, la autora utiliza una maltwgia cuantitativa, descriptiva,
usando encuesta y cuestionario como instrumenteeck&eccion de informacion.
Este estudio se realiza en dos fases: primeramelaigon con el diagndéstico de la
situacion existente en la institucion (deteccidmdeesidades); segunda fase presenta

el disefio del programa modelo.
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Asi mismo, la poblacion objeto de estudio estaesgntada por los profesores
asesores que se desempefian en los Centros Loealks uhiversidad nacional
abierta. El instrumento se aplicé en ocho (8) osnseleccionados al azar, con la
finalidad de obtener informacién acerca de la iedutque recibieron al ingresar a la
institucion, su experiencia, aportes o sugereraaa el disefio del programa; el total
de la muestra fue de ciento doce (112) asesorpsesentando un 44% de la

poblacion total.

Los resultados obtenidos en este trabajo de iigaesbn son, entre otros: Un alto
porcentaje de asesores ingreso a la mencionadeersigiad sin recibir las
informaciones y orientaciones de una manera forBrala universidad no se destina
el tiempo necesario y suficiente para ofrecer wet@ada y completa informacion al
docente que ingresa. La mayoria de los asesoresdauingresaron sintieron la
necesidad de un programa de induccion. Los enagsstsugirieron la modalidad
mixta como la forma mas adecuada para ofreceragir@®ma de Induccion. Disefnar
un programa de induccion dirigido al personal agadé de los centros locales,
implementado como un medio efectivo que contribay adaptacion del recién

ingresado a la Universidad en el menor tiempo pesib

El trabajo de grado seleccionado aporta avesiigacion que, las empresas deben
contar con un sistema de induccién efectivo, el affarme a los trabajadores las
condiciones para desempeiar los conocimientos iefgechabilidades necesarias,
deberes, responsabilidades, ubicacion del puesta enganizacion, que permitan

conocer a futuro las capacidades que posee edatpa ocuparlo.
Estrada (2009), planteo el siguiente trabajo @elarealizado en la Universidad

Politécnica Territorial del Estado Aragua que topao titulo “Medicion y Analisis
del Efecto de la Capacitacion y AdiestramientoaeRroductividad Laboral”.
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Este estudio corresponde a una investigacion me diescriptiva, la cual se
propuso determinar que una de las actividadesseptaivas de la permanencia de la
empresa en un mercado es la capacitacion y el te@ento del personal,
haciéndose necesario contar con un verdadero egeifmbajo. Para el analisis se
disefo la técnica de la encuesta a través de tmurmsnto tipo cuestionario, el cual

se aplico al personal de la empresa.

Entre los resultados obtenidos se debe mencionar la permanencia en el
mercado de los productos empresariales, hace mecgsaparar y capacitar al
personal del area de comercializacion, de manejzoder participar en la toma de
decisiones y ser capaces de resolver los problpneaentados, creando una ventaja
para la empresa, la cual debe disefiar programasagacitacion como de

adiestramiento que contemplen acciones requeridas.

El autor sefala que el disefio de un programa plecitacion y adiestramiento que
satisfaga las necesidades del area, se presentawwralternativa, para alcanzar el
nivel deseado, que es llevar a los trabajadoreivedes de eficiencia requeridos a
través del desarrollo de sus aptitudes y habilisladiel aumento de los conocimientos

y de la creacion o cambios de las actitudes laésral

Se toma este estudio como referencia con elggito de comparar las deficiencias
encontradas en lo concerniente a la capacitaciuigstramiento del personal, en el
cual se hace necesario que los trabajadores afcaheevel de eficiencia requerido
para la prestacion de 6ptimos servicios y lograrcamplir con todos los objetivos
definidos.

Claudio Genovese (2007), en su trabajo realizaddaeUniversidad de Chile

titulado “Deteccion y Medicién de la Capacitacignle Empresa”
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El presente trabajo de grado tuvo como objeticospcer las metodologias para
identificar y determinar las necesidades de cagzédi, asi como optimizar el
proceso de capacitacion con la implementacion d@ores de formacién que
respondan a las reales carencias de los trabagaga@réos desafios estratégicos de la
organizacion, identificar y aplicar modelos de awalon de capacitacion en el
contexto individual como colectivo de la organipagi ademas de identificar y

aplicar técnicas que permitan medir el entornadeversion en la capacitacion

La metodologia utilizada, es de caracter deseaptcon aplicacion de campo,
debido a que la informacion acumulada fue extraidda realidad. Por tanto se
consideraron como sujetos de estudio, treinta Efpresas del ramo industrial
existentes en la ciudad de Santiago de Chile; adakes se les aplico un instrumento
con las caracteristicas de cuestionario, el misomopceguntas abiertas y cerradas de
seleccion, esto con el propésito de recoger larnmgion necesaria en cuanto al
objeto de estudio. Después de haber aplicado &limento, se procedié a resolver,
analizar, organizar, calcular e interpretar losoglabbtenidos, cuyos resultados se
utilizaron para la elaboracion de la conclusion gcomendacion. En esta
investigacion, se determina la importancia queeti@ncapacitacion para responder a

las reales carencias de los trabajadores.

Se selecciond este trabajo de grado por ldisichien la tematica a investigar;
dado que comprende un proceso constante que teagereccionar al personal
potenciando sus habilidades, conocimientos y a&#yara su crecimiento personal

y desempefiar adecuadamente su cargo actual derla@yanizacion.

Marcano, Aida (1996), en su trabajo de grada patar por el titulo de Licenciado
de Relaciones Industriales en la Universidad deal@dio: “ Sistema de
Adiestramiento y Desarrollo de Personal” hace uafogue sobre los avances
tecnologicos, los requerimientos del mercado natioa internacional, las

necesidades individuales y colectivas de los teatmags, las cuales conllevan a la
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organizacion a tomar en cuenta la planificaciéitodegecursos humanos como fuente

para desarrollar, mantener, obtener y aceptarsesutumanos altamente calificados.

Se toma el estudio como referencia debido a qusueenfoque esta enmarcado el
adiestramiento y capacitacion la cual es una héerdm indispensable para lograr
que las organizaciones sean cada dia mejor, signilabajador sin duda alguna el

objeto de estudio mas efectivo en sus funciones ddds.

Referente Tedrico

El referente tedrico se basa en teorias, supyestisgorias, conceptos y
contenidos de una investigacion que sirven dearbia para ordenar y articular los

hechos que tienen relacion con el problema.

Existen diversas teorias que sustentan la capeyeity el adiestramiento, todas
ellas varian de acuerdo al enfoque en la orgadzadiay una que enfatiza la
estructura técnica y humana lo que lleva al enfodgida presente investigacion

enmarcado en la capacitacion y adiestramientoetsbpal.

Teoria de las Relaciones Humanas

De acuerdo con Chiavenato Idalberto (2006:83),té@ria de las relaciones

humanas, tiene sus origenes en los siguientes $techo

* Necesidad de humanizar y democratizar la admicistnaliberandola de los
conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria adagi adecuandola a los
nuevos patrones de vida del pueblo estadounid&mseste sentido, la teoria
de las relaciones humanas se convirti6 en un mewimi tipicamente
estadounidense dirigido a la democratizacion de losnceptos

administrativos.
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* El desarrollo de las llamadas ciencias humanasspeacial la psicologia y la
sociologia, asi como su creciente influencia ictel@ y sus primeros intentos
de aplicacién a la organizacién industrial. Lasncias humanas vinieron a
demostrar, de manera gradual, lo inadecuado derlosipios de la teoria
clasica.

* Las ideas de la filosofia pragmética de John Dewege la psicologia
dinamica de Kart Lewin, fueron esenciales para eidmismo en la
administraciéon. Elton Mayo es considerado el fundat® la escuela; Dewey,
indirectamente, y Lewin, de manera mas directatridmryeron bastante a su
concepcion. De igual modo, fue fundamental la dogia de Pareto, a pesar
de que ninguno de los autores del movimiento ihiciao contacto directo
con sus obras, sino apenas con su mayor divulgadtms Estados Unidos en
esa epoca.

» Las conclusiones del experimento de Hawthorneatleva cabo entre 1927 y
1932 bajo la coordinacién de Elton Mayo, pusieranague los principales
postulados de la teoria clasica de la administnacio

El enfoque humanistico desvia su atencion hadapisonas que trabajan o
participan en la organizacion, cediendo la priatidda preocupacion por el hombre
y su grupo social. Lo que enfatiza la teoria hustanies fundamentalmente la
experiencia subjetiva, la libertad de eleccion y rédevancia del significado
individual. Esta surgié como un movimiento de pstdea la que Maslow llamé la

“Tercera Fuerza”.

Uno de los conceptos mas importantes de este wmfeg “El Rol activo del
Organismo”. Segun este, desde la infancia los ssedinicos, tienen patrones de
percepcion individuales y estilo de vida particetarCreencia de que las personas
son capaces de enfrentar adecuadamente los prabtkarsa propia existencia, y que
la mas importante es llegar a descubrir y utilimadas las capacidades en su

resolucion.
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En la organizacién los individuos participan eopgrs sociales y se mantienen en
constante accion, esta sera ejercida de manegaegipor dos o mas fuerzas, de
tipo moral o social. Para poder explicar y justifiel comportamiento humano de las
organizaciones, la teoria de las relaciones humasigdio intensamente esa
interaccion social. Por consiguiente, podemos dgeér las relaciones humanas son

las acciones y actitudes resultantes de los carsta&citre persona y grupos.

En toda organizacion, el recurso humano es unegitmfundamental para llevar a
cabo sus objetivos y metas que le permitan alcdazaision propuesta, no obstante
es necesario que este recurso humano esté capaciéatdle el punto de vista
profesional, técnico, moral y cultural. Por estoyge en toda organizacion la
necesidad de implantar programa de capacitaciodigst@amiento que le permita
desarrollar y actualizar en su personal, los coniecitos habilidades y destrezas

adecuadas para desempefiar eficazmente las funaibeesntes al cargo.

Teoria de la Inequidad de Stacy Adams

Stacy Adams considera que a los empleados adesnimedesarles la obtencion
de recompensas por su desempefio, también deseastgsiesean equitativas, lo que
transforma en mas compleja la motivacion. Es d=dste una tendencia a comparar
los aportes (esfuerzo) y resultados (recompenspsjp ademas a realizar

comparaciones con otras personas ya sea de lazagan o no.

Si el valor de la relacion aporte/resultadoe upersona percibe es igual a la de

otras personas, considerara que la situacion éstbeguy no existira tension alguna.
En caso que de la comparacién surja que eleadplse considere excesivamente

recompensado, este tratara de compensar ese @aresonducta tales como trabajar

con mas intensidad, influir en sus compafieros guidipntes de la misma forma, etc.
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Tal como lo expresa Chiavenato (2000:403) “Alggeempleados que desarrollen
sentimientos de desigualdad, se encontraran arde sitnacion de tension que
intentaran eliminar o reducir de muy diversas fang]. Reduccién de esfuerzo,

solicitud de mayor pago, ausentismo, impuntualidalops, y otros”

La capacidad de los gerentes y administradpaega manejar estas situaciones
depende de la posibilidad de analizar para caddeanohp la sensibilidad que estos
poseen respecto de la equidad. Es decir hay engseqde pueden ser mas
“sensibles” y otros mas “benevolentes”. Identifitas empleados que entran en cada
categoria ayudaria a los gerentes a identificaergsi podrian experimentar
desigualdad ante una situacion dada y en qué mepldia afectar a sus

comportamientos.

Teoria Sistémica

Esta teoria define a la organizaciéon como whaueura autonoma con capacidad
para comprender de manera objetiva sus interaccignemma de decisiones mas
adecuadas para la organizacion en su totalidad.

La organizacion es todo un sistema cuyos eltoaese relacionan entre si. Esta
teoria sostiene que la interrelacion entre dichlesnentos o subsistemas es la
condicién primordial para que exista el sistemauglquier cambio que se presente
con algunas de sus partes, afectara a toda ladunida

Los recursos humanos conforman uno de los sebsas, de la estructura, con la
capacidad de integridad y organizacion, que sect@&rza por influir y ser
influenciado por su medio ambiente, procurandoraiaa un estado de equilibrio
dinamico en ese medio.
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Para esta teoria sistémica el entrenamienfweseenta como uno de los factores
que contribuyen a mantener ese equilibrio al atefmke recursos humanos de la
organizacion, y se dirige a aquellas areas de dganizacion donde se requiere
solucionar problemas que obstaculizan el desardd#ldas operaciones e impiden
lograr los objetivos propuestos.

Respecto a esta teoria Goldhaber (1990:52nafique “la organizacion como
sistema abierto recibe insumos para poder serforamsdos mediante un proceso y
obtener un producto”. En el caso de un sistema aaaditacion pueden ser
instructores, coordinadores. Los insumos se intedupor determinadas vias
denominadas entradas, para luego sufrir una tnanafdon y llegar asi a los
resultados con respuestas esperadas. El responlgalaecapacitacion debe conocer
la mision, los objetivos, la tecnologia de la emsprelos subsistemas qua la
constituyen, obteniendo asi la posibilidad de dfigs acciones de capacitacion de
manera mas adecuada y confiable.

La teoria se relaciona con el tema, ya queeairso humano es el que presenta
mayor importancia dentro de la empresa, de elladsgvan los esfuerzos,

conocimientos y actitudes.

Teoria Japonesa del Kaizén

Las organizaciones requieren de constantesioarabtre los que producen y entre
su personal, que les permitan abrir las necesidéelesliente. Esta es la filosofia de
las empresas que se preocupan porque su produgcs@nvicios sea Optimo. La
Teoria del Kaizén, se ha puesto en practica conhmuéxito en muchas
organizaciones occidentales porque conlleva adagdacion de una amplia variedad

de préacticas administrativas.
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Sin embargo, es importante indicar lo expugsio Suarez y Miguel (2008),
quienes aseguran que adn no se tiene una explicdetéllada que permita brindar

una mayor claridad de su contenido tedrico.

Existen 14 puntos esenciales y valiosos queeteiten a una empresa alcanzar el
éxito, a continuacion se hara referencia de ochodé8especial importancia para
Kaizén:

 Bulsqueda constante de los propédsitos requeridoa phrmejoramiento

continuo de los productos y servicios.

* Una nueva filosofia para afrontar el cambio y lesasidades de los clientes.

* Mejoramiento de cada proceso de planeacion, pra@tugcservicio.

» Entrenamiento permanente en el trabajo para todersbnal.

* Institucion del liderazgo, dirigido a ayudar a daegente haga mejor su

trabajo.

» Terminacion de las barreras existentes entre lpartlamentos y su gente.

 Estimulo de la educacion para la autosuperaciortadia miembro de la

organizacion.

« Compromiso de la gerencia media para mejorar tahies aspectos, en

especial la calidad y liderazgo.

Todas las organizaciones deben tomar en cwstts valiosos puntos, para que
empiecen a tener impacto en el mercado, debidceegmporcionen cambios en las
organizaciones a través de su gente, a lograr iss atios niveles de satisfaccion
suficientes para responder a las necesidades daisoe humano a través de un
personal bien educando, buen informado y de alidach precisamente de esta teoria
resulta la necesidad de emplear nuevos métodogatleaeion de desempefio, la cual

esta orientada a lograr grandes cambios en lasiaegéones.
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Definiciones Conceptuales

Antigiiedad: Tiempo transcurrido desde la contratacion del eag hasta el
momento actual. Generalmente, la antigliedad eomiopal a ciertas prestaciones

adicionales, como mayores periodos vacacionalesrtfi, 1988).

Cargo: Conjunto de tareas y responsabilidades que coyssititel trabajo asignado a

un solo empleado. (Lloyd y Rue, 1997).

Capacitacion: Actividades que ensefian a los empleados la foentlesempenfar su
puesto actual. (Werther, 1988).

Confiabilidad: Es el grado en que su aplicacion repetida al misujeto u objeto

produce iguales resultados. (Hernandez, 1998).

Desarrollo: Actividades que preparan a un empleado para ejezsponsabilidades
en el futuro. (Werther, 1988).

Desarrollo Organizacional: Proceso a escala de la organizacién, planificado y
gestionado desde la alta direccion; destinado ararejos resultados de la propia
organizacion mediante intervenciones y experiendasformacion planificadas.
(Lloyd y Rue, 1997).

Evaluaciéon de DesempefioiEs un sistema de apreciacion del desempefio del
potencial de desarrollo del individuo en el cargan el fin de estimular o juzgar el

valor, la excelencia y las cualidades del emple@day, 1975).

Evaluacion de necesidadesDiagnostico de los problemas presentes y de los
desafios futuros que pueden enfrentarse mediapéeitacion y desarroll¢Werther,
1988).
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Factores de motivacion:Elementos en el entorno que provocan el impulso que

conduce a la accion del individuo. (Werther, 1988)

Incentivos: Retribuciones que se suman al sueldo o salarie® ypasie normalmente

tienen relacién con los requisitos. (Lloyd y Ru@91).

Motivacioén: consiste fundamentalmente en mantener culturadoyes corporativos

gue conduzcan a un alto desempefio”. (Armstrondl:1385).

Poblacion: Conjunto de todos los casos que concuerdan con sem@ de

especificaciones. (Hernandez y otros, 1998).

Productividad: Razon entre los frutos tangibles que logra lamegeion en bienes
y servicios y los insumos que consume (persongdjtata materiales, tiempo)
(Werther, 1988). Productividad.

Promocion: Movimiento de un empleado a un puesto con maycaldeuy

responsabilidades y/o nivel jerarquico. (Werth888).
Remuneracion: Conjunto de retribuciones extrinsecas recibideasnabio del trabajo
esta compuesta por el sueldo o salario base, destinos o primas y las prestaciones

que procedan. (Lloyd y Rue, 1997).

Responsabilidades:Obligacion de cumplir ciertas tareas y asumirtagefunciones
(Lloyd y Rue, 1997)
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Capacitacion

Es la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricpracticos que van a contribuir

al desarrollo del individuo en el desempefio deaatiaidad.

Segun Chiavenato Idalberto (2007), la capacitatéddpodriamos definir de la

siguiente manera:

Proceso educativo a corto plazo el cual utiliza un
procedimiento planeado, sisteméatico y organizattaes del
cual el personal administrativo de una empresa u
organizacion, por ejemplo, adquirird los conocirtosny las
habilidades técnicas necesarias para acrecengficagia en

el logro de las metas que se haya propuesto laiaegadn en

la cual se desempeiia. (p.386)

Proceso de Capacitacion

La capacitacion se refiere a los métodos usados peporcionar al personal
de una empresa las habilidades que éstos necgsitanrealizar su trabajo. Esta
abarca desde cursos sencillos sobre terminologia harsos complejos que permiten
entender el funcionamiento de un nuevo sistemas talirsos pueden ser tedricos,
practicos, o combinados.

La capacitacion es un proceso que lleva a mefmatinuamente las actividades
laborales, con el fin de implantar mejores formastrdbajo. Esta es una actividad
sistematica, planificada y permanente, cuyo prap@gneral es: preparar desarrollar
e integrar al recurso humano en el proceso prodyctnediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades vy actsutecesarias para el mejor
desempefio de todos los trabajadores. En este gelatidapacitacion va dirigida al
perfeccionamiento técnico del trabajador, paraé&gie se desempefie eficientemente

en las funciones a él asignadas.
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Producir resultados de calidad, dar excelentea@era los clientes, prevenir y

solucionar anticipadamente problemas potencialesalde la organizacion.

Por medio de la capacitacion el perfil del trablajase adecua al perfil de
conocimientos, habilidades y actitudes requerido uan puesto de trabajo. La
capacitacion no debe confundirse con el adiestramieeste Gltimo implica una
transmisién de conocimientos que hacen apto aliohad ya sea para un equipo o

maquinaria.

El proceso de capacitacion es un proceso contiBumismo esta constituido de

cuatro pasos, que continuacién mencionamos:

1. Determinacion de necesidades de capacitacion

Segun Chiavenato (2007), Detectar o diagnosticanézesidades de capacitacion es
el primer paso en el proceso de capacitacion,etatsm contribuye a que la empresa
no corra el riesgo de equivocarse al ofrecer upaatacion inadecuada, lo cual
redundaria en gastos innecesarios. Para diagrmoséisanecesidades de capacitacion
se deben realizar andlisis a los tres niveles orgeionales que se sefialan a

continuacion: (p. 390)

Analisis Organizacional: Es aquél que examina a toda la compafia parandeser
en qué area, seccion o departamento, se debe Hesao la capacitacion. Se debe
tomar en cuenta las metas y los planes estratédeds organizacion, asi como los

resultados de la planeacién en recursos humanos.

Anadlisis de Tareas:Se analiza la importancia y rendimiento de lagasrdel

personal que va a incorporarse en las capacitacione
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Andlisis de la PersonaDirigida a los empleados en forma individual. Estee

analisis se debe comparar el desempefio del empteadas normas establecidas en

la empresa y esta informacion es obtenida a trdeéma encuesta.

Al respecto, continla Chiavenato (2007, p.390) lsed®@ y enfatizando que el

diagnodstico de las necesidades de capacitacion ©,@dmo se le conoce en el

ambito empresarial se debe realizar en esos tveteside analisis mencionados: 1)

“Nivel de andlisis de toda la organizacion: el eisa organizacional, 2) Nivel de

analisis de los recursos humanos: el sistema decitapion y 3) Nivel de analisis de

las operaciones y tareas: el sistema de adquisiBdmabilidades”. Cabe mencionar

gue Chiavenato al hacer referencia a “el sistemaddgiisicion de habilidades”, se

esta refiriendo a los trabajadores en lo individya los procesos y métodos de

trabajo, al igual que lo hacen los demas autoreshgu escrito a este respecto.

Los principales medios utilizados para la detergigra de necesidades de

capacitacion son:

Evaluacion de desempefidvlediante la evaluacién de desempefio es posible
descubrir no solo a los empleados que vienen efiedtusus tareas por debajo
de un nivel satisfactorio, sino también averiguaé gectores de la empresa
reclaman una atencion inmediata de los responsdélentrenamiento.
Observaciéon: Debe ser realizada en el sitio de trabajo y perwetificar
donde hay evidencia de trabajo ineficiente, talesia@ excesivo dafio de
equipos, atraso con relacion al cronograma, perdxizesiva de materia
prima, numero acentuado de problemas disciplinaraigo indice de
ausentismo, entre otros.

Cuestionarios: Investigaciones mediante cuestionarios y listagediicacion
proporcionan evidencias sobre las necesidadestdmamiento.

Solicitud de supervisores y gerente€Cuando la necesidad de entrenamiento
apunta a un nivel muy alto, los propios gerentesugervisores se hacen

propensos a solicitar entrenamiento para su pdrsona
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- Entrevistas con supervisores y gerente€ontacto directo con supervisores
y gerentes, con respecto a posibles problemas igoaides mediante
entrenamiento, por lo general se descubren en maevestas con los
responsables de diversos sectores.

+ Reuniones interdepartamentalesDiscusiones entre los diferentes
departamentos acerca de asuntos concernientesetivadjempresariales,
problemas operacionales, planes para determindgesvos y otros asuntos
administrativos.

« Examen de empleadosPrueba de conocimiento del trabajo de los empkado
que ejecutan determinadas funciones o tareas.

- Modificacién de trabajo: Siempre que se introduzcan modificaciones totales
0 parciales de la rutina de trabajo, se hace necesaentrenamiento previo
de los empleados en los nuevos métodos y procesinalhjo.

- Entrevista de salida:Cuando el empleado va a retirarse de la empresh es
momento mas apropiado para conocer su opinion ackrda empresa y las
razones que motivaron su salida. Es posible qugarsah relucir varias
diferencias de la organizacion, susceptibles descoiones.

« Andlisis de cargos:El conocimiento y la definicion de lo que se geien
cuanto a aptitudes, conocimientos y capacidad, baeese puedan preparar
programas adecuados de capacitacién para desataotlapacidad y proveer
conocimientos especificos segun las tareas, addmdermular planes de

capacitacion concretos y econémicos y de adapterdog didacticos.

2. Programacion de la capacitacion

Consiste en la eleccidon y prescripcion de los ned® capacitacion para sanar las
necesidades percibidas.

Esta es la segunda etapa del proceso de capacijtacié a su vez se compone de
cinco subprocesos, que son: 1) establecimientosieljetivos de la capacitacion, 2)

estructuracion de contenidos de la capacitacion,di8gfio de actividades de
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instruccion, 4) seleccion de recursos didacticb} gisefio de un programa o curso de

capacitacion

Segun Chiavenato (2007), El desarrollo de los planerogramas de capacitacion
deberan estar enfocados a: 1) los objetivos gessed® la capacitacion: lo que la
organizacion quiere lograr mediante la capacitadéisu personal; 2) quién necesita
ser capacitado: tanto en lo general como en loicpéat, cualquier aprendizaje
especifico que incremente la efectividad de lasiumes del personal o desarrolle las
habilidades necesarias, y 3) los resultados dendpraje: 10 que se espera que cada
persona capacitada sea capaz de hacer y de sdbsrdferentes etapas del proceso
y al final de la capacitacion. Los principales dbjs a los que deberia estar
enfocada la capacitacion son: 1) preparar a lesopas para la realizacion inmediata
de diversas tareas del puesto; 2) brindar oporhaeisl para el desarrollo personal
continuo y no soOlo en sus puestos actuales, simbiém para otras funciones mas
complejas y elevadas, y 3) cambiar la actitud dekxsonas, sea para crear un clima
mas satisfactorio entre ellas o para aumentarlesxdéivacion y volverlas mas

receptivas a las nuevas tendencias de la admuidtrép. 387).

3. Ejecucion del Programa de capacitacion
Se refiere a la tercera etapa del proceso de lacitapion, la imparticion de la
capacitacion, tal como ha sido planeada. Esto gap8alizar una serie de actividades
que representan un buen porcentaje de las tarkessdensable de la administracion
de la capacitacion en una empresa, una vez dedsctits necesidades de
capacitacion, desarrollados los cursos y elaborkxdogrogramas, se debe proceder a
impartir los cursos disefiados 0 estructurados,iesilca:

» Decidir a quién contratar o designar a un instnuicti@rno

* Preparar los manuales del curso

* Preparar el material didactico

» Disponer del equipo necesario, TIC’s por ejemplo.

» Contratar y/o acondicionar el lugar en donde seitira el curso
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Coordinar con los jefes de los participantes paméagptos sean programados e
informados

Contratar los servicios de café, refrescos o cosniiacaso necesarios
Coordinarse con el instructor para cualquier apwaesario

Declarar iniciado el evento

Supervisar la evolucion del curso para corregiu@lignprevisto
Designar quien, o realizar personalmente la evalnac

Preparar y entregar las constancias de participacio

Cerrar el evento

Realizar los pagos derivados del evento, en su caso

Realizar los registros estadisticos

Generar los reportes de los resultados obtenidos

4. Evaluacion de los resultados de la capacitacion.

Siliceo Alfonzo (2007) refiere que, la evaluaci@“a forma en que se puede medir

la eficacia y resultados de un programa educatigle §a labor de un instructor, para

obtener la informacion que permita mejorar habietay corregir eventuales errores”

(p. 150). Se deben complementar con los siete puigoientes, tal y como se puede

apreciar en la lista a continuacion:

La reaccion del grupo

El conocimiento adquirido

La conducta modificada o desarrollada

Los resultados en los puestos de trabajo

Las instalaciones donde se llevé a cabo la cap#mita
La logistica y coordinacion para la imparticion

El material didactico y equipo de apoyo

Contenido y suficiencia del programa

Técnicas didacticas utilizadas por el instructor
Nivel de conocimientos y habilidades del instructor

El costo-beneficio
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Métodos de Capacitacion

Hay varios métodos que se usan comunmente,aBaéit (2001), analiza los
siguientes: en el trabajo, vestibular, demostragiéfemplo, simulacién, aprendizaje,
métodos de aula. EI método que se escoja deperdiéenipo, costo, esfuerzo,
profundidad de conocimientos requerida, disporadi preferencias del instructor,
namero de personas que hay que entrenar, anteesdeet quienes reciben

entrenamiento y de la actividad que realizan lasqmas a capacitar.

a. En el trabajo. La mayor parte del entrenamisetdiace en el trabajo. Algunas
estimaciones indican que durante este método sgeasdgor lo menos un 90% de
todos los conocimientos. Es dificil puntualizar eaaente qué procedimientos y
técnicas constituyen el entrenamiento en el tral®dgunos de estos procedimientos
son informales y dificiles, en tanto que otros $ormales y sistematicos. La

observacion y la practica, las cuales son técnifasmales, son dos de las fuentes

principales para este tipo de entrenamiento.

b. Vestibular. Un vestibulo es una camara aistada area separada, pero formando
parte de una misma entidad. Como método de entientonesta técnica se lleva a
cabo en una escuela dentro de la planta industried de introducir a trabajadores
nuevos en el ambiente de trabajo mediante unaigaai® unas cuantas semanas en
un trabajo determinado. Por lo general se usa @asafar rutinas de oficina. Este
método es muy apropiado cuando hay que entrenauchas empleados para el

mismo tipo de trabajo a un mismo tiempo.

c. Demostracion y ejemplo. Una demostracion eseeh& de mostrar y explicar
como funciona algo o como se hace. Abarca la ¢eséni de algo mediante
experimentos o ejemplos. La forma mas frecuente & wlirecta usada por un
administrador para ensefiar al empleado es a trdeksupervisor, quien es el

encargado de desempefiar el mismo la actividad Kcakpaso a paso el “porqué” y
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el “como” estd haciendo lo que hace. Las demosinasi son un método de
entrenamiento muy eficaz. Una de las razones plar@® que todos los sentidos, el
de la vista es el que facilita mas el aprendizaje.

Sin embargo, la mayoria de demostraciones suelébiname con conferencias,

fotografias, materiales de prueba, andlisis, etc.

d. Simulacién. Una simulacion es una situacion eeso que toma la apariencia o
forma de la realidad, pero de hecho es una imitacé ésta. Respecto al
entrenamiento, una simulacion es cualquier tipdédaica que hace una réplica lo
mas parecido posible a las condiciones reales xjgtee en el trabajo. Las diversas
variedades de la ahora popular técnica de la teinson también, en esencia,
simulaciones de negocios.

e. Aprendizaje. EI método de entrenamiento de nalimeje es una forma de
desarrollar las habilidades de los artesanos qs®ritamente provienen de un
sistema artesanal medieval. Un aprendiz es cualquiacipiante, quien por lo

general estd comprometido mediante un acuerdo legdésempefiar un puesto
determinado o a desplegar una habilidad por unogerfijo, para aprender un

negocio.

f. Métodos de aula Ciertos aspectos de todosdbajbs se aprenden mas facilmente
en el aula que en el trabajo mismo; esto es p&tioente cierto cuando se tienen
que aprender filosofia, conceptos, aptitudes, depriy capacidad para resolver
problemas. En los salones de clases se usan vdtmscas especificas de
entrenamiento. Los métodos que se usan con magoudncia son: conferencias,

juntas, estudios de casos, desempefio de funcianssiecion programada.
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Beneficios de la capacitacion

Los beneficios de la capacitacion se pueden ntedito cualitativamente como
cuantitativamente, lo que provee a las organizasigna los colaboradores estar en
constante mejora; por lo que se puede mencionasejlrenefician de las siguientes
maneras:
A. Como beneficia la capacitacion a las empresas.

* Conduce a rentabilidad mas alta y actitudas positivas.

. Mejora el conocimiento del puesto a todos los eiwel

. Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

. Ayuda al personal a identificarse con los objetidgeda empresa.

. Crea mejor imagen.

. Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza

. Mejora la relacion jefes-subordinados.

. Ayuda a la preparacion de guias para el trabajo.

. Es un poderoso auxiliar para la comprensién y adapie politicas.

. Proporciona informacion respecto a necesidadesafsitie todo nivel.

. Se agiliza la toma de decisiones y la soluciénrdblpmas.

. Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

. Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

. Incrementa la productividad y la calidad del trabaj

. Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas.

. Elimina los costos de recurrir a consultores extern

. Se promueve la comunicacién a toda empresa.

. Reduce la tension y permite el manejo de areasmféato.

B. Beneficios para el individuo que repercuterofablemente en la empresa.
. Ayuda al individuo para la toma de decisiones ya0h de problemas.
. Alimenta la confianza, la posicion asertiva y edateollo.

. Contribuye positivamente en el manejo de confligttsnsiones.
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Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.
Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

Elimina los temores a la incompetencia o la ignoiemdividual.

C. Beneficios en relaciones humanas, relacionesnias y externas, y adopcion de

politicas.

Mejora la comunicacion entre grupos e individuos.

Ayuda en la orientacion de nuevos empleados. Pecap@a informacion
sobre las disposiciones oficiales en muchos campos.

Hace viables las politicas de la empresa.

Alienta la cohesion de los grupos.

Proporciona una buena atmosfera para el aprendizaje

Convierte a la empresa en un entorno de mejorazhipdra trabajar y vivir
en ella.

Objetivos de la Capacitacion

Proporcionar a la empresa recursos humanos altamealtficados en
términos de conocimiento, habilidades y actitudms un mejor desempeiio
de su trabajo.

Desarrollar el sentido de responsabilidad haciangresa a través de una
mayor competitividad y conocimientos apropiados.

Lograr que se perfeccionen los ejecutivos y empleah el desempefio de
Sus puestos tanto actuales como futuros.

Mantener a los ejecutivos y empleados permanentenaetualizados frente a
los cambios cientificos y tecnoldgicos que se gangiroporcionandoles

informacion sobre la aplicacién de nueva tecnologia
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e Lograr cambios en su comportamiento con el propédi mejorar las

relaciones interpersonales entre todos los miendeda empresa.

Tipos de Capacitacion:

Segun Chiavenato (2000) los tipos de capacitacdnnsuy variados y se clasifican
con criterios diversos:
Por su formalidad

Capacitacion Informal. Esta relacionado @inconjunto de orientaciones o
instrucciones que se dan en la operatividad denlaresa, por ejemplo un contador
indica a un colaborador de esa éarea la utilizacayrecta de los archivos contables o
ensefia como llevar un registro de ventas o ingresos
Capacitacion Formal. Son los que se han progrardadacuerdo a necesidades de
capacitacion especifica Pueden durar desde unadta karios meses, segun el tipo

de curso, seminario, taller, etc.

Por su naturaleza

Capacitacion de Orientacion: Para familiariaanuevos colaboradores de la
organizacion, por ejemplo en caso de los colaboesdagresantes.
Capacitacion Vestibular: Es un sistema simuladal érabajo mismo.
Capacitacion en el Trabajo: practica en el trabajo
Entrenamiento de Aprendices: periodo formal derapizaje de un oficio.
Entrenamiento Técnico: Es un tipo especial de pagan técnica del trabajo
Capacitacion de Supervisores: aqui se prepararabma de supervision para el
desempefio de funciones gerenciales

Otros Tipos: cualquier situacion poco usual nouit anteriormente

Por su nivel ocupacional
e Capacitacién de Operarios
» Capacitacion de Obreros Calificados

» Capacitacion de Supervisores
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» Capacitacion de Gerentes
Capacitacion para el trabajo: Va dirigida al trabajador que va a desempefiar una
nueva actividad, ya sea por ser de reciente ingoepor haber sido promovido o
reubicado dentro de la misma empresa. Se dividevazsen:

. Capacitacion de preingreso. Se hace con finegldecson y busca brindar
al nuevo personal los conocimientos, habilidadefestrezas que necesita
para el desempefio de su puesto.

. Capacitacion de induccion. Es una serie de actieisigue ayudan a integrar
al candidato a su puesto, a su grupo, a su jefla g@presa, en general.

. Capacitacion promocional. Busca otorgar al tralmajdd oportunidad de
alcanzar puestos de mayor nivel jerarquico.

. Capacitacion en el trabajo. Es una serie de acsi@maminadas a
desarrollar actividades y mejorar actitudes enttabajadores. Se busca
lograr la realizacion individual, al mismo tiempoeglos objetivos de la
empresa. Busca el crecimiento integral de la pergda expansion total de
sus aptitudes y habilidades, todo esto con unarvigie largo plazo. El
desarrollo incluye la capacitacion, pero buscagpaimente la formacion

integral del individuo, la expresion total de suspaa.

Adiestramiento

Es un proceso continuo, sistemético y orgauizgue permite desarrollar en el
individuo los conocimientos, habilidades y destseraqueridas para desempefiar
eficientemente el puesto de trabajo. El adiestraimiede personal, ademas de
completar el proceso de seleccion, ya que oriehtauavo empleado sobre las
caracteristicas y particularidades propias de joabafrece al trabajador la

oportunidad de actualizar y renovar sus conociragnt

Segun Chiavenato Idalberto (2000:560) “el adiesigato se considera como un

acto intencional de proporcionar los medios parsihildar el aprendizaje. El
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adiestramiento debe tratar de orientar las expadendel aprendizaje hacia lo

positivo, lo benéfico”.

Proceso de Adiestramiento

El adiestramiento es un proceso educacional & @baizo, mediante el cual las
personas aprenden conocimientos, actitudes y datdds en funcion de objetivos
definidos. El adiestramiento es, en primer lugarducacion profesional que adapta
al individuo para un cargo o funcion dentro de wmnganizacion, este implica la
transmisién de conocimientos, sea esta informad#los productos, de los servicios,
de la organizacién, de la politica organizaciomal. segundo término, implica un
desarrollo de habilidades entendido como un entmggrdgo orientado a las tareas y

operaciones que el personal va a ejecutar

Se realiza cuando un trabajador tiene poca exp@aieo se contrata para
un trabajo que le es totalmente nuevo. Una vez lgeetrabajadores han sido
incorporados auna empresa, ésta tiene el comprordis desarrollar en
ellos actitudes y conocimientos indispensables mara cumplan bien su labor.
El adiestramiento de personal, ademas de compéfmoceso de seleccion, orienta
al nuevo trabajador o empleado sobre las caraiteds/ particularidades propias del
trabajo a ejecutar. Ofrece al trabajador la opddach de actualizar y renovar sus

conocimientos, para que estén a tono con los asdéceicos.

En este sentido, el adiestramiento consiste empoptmnar o fortalecer los
conocimientos que el individuo necesita para elciaiie desempefio de sus
actividades laborales; de acuerdo con los cambémmotdgicos, los nuevos
requerimientos de procesos de trabajo en la orgeiniz. Es un proceso educacional
a corto plazo aplicado de manera organizada. Elstdmiento esta orientado de

manera directa a las tareas y operaciones que ej@c#arse.
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Los programas de adiestramiento constituyen umnarmenta para lograr que el
personal adquiera los conocimientos necesariosleqoermitan ampliar y desarrollar
las aptitudes para ejecutar el trabajo en formaiegfie. Los programas de
adiestramiento constituyen un factor relevante lem&oramiento de los niveles
de productividad. Lo cual implica la puesta en ficacde un conjunto de elementos
que favorecen el desenvolvimiento laboral de |egbajadores, por medio del
suministro de un conjunto de herramientas que itacil la realizacion de las
actividades, mediante el desarrollo intensivo ytioolo de habilidades que favorecen

el logro de los objetivos establecidos para alaalazeficiencia organizacional.

Objetivos del Adiestramiento

Como lo expresa Chiavenato (1999), a travésad@stramiento, se pretende
alcanzar una serie de objetivos que contribuyem angjor funcionamiento de las

organizaciones, siendo estos de vital importantia @plicacion del proceso.

* Incrementar la productividad.

* Promover la eficiencia del trabajador, sea obrempleado o funcionario.

» Proporcionar al trabajador una preparacion questenppa desempenfar puesto
de mayor responsabilidad.

* Promover un ambiente de mayor seguridad en el emple

* Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo mésfaatorias, mediante los
intercambios personales surgidos con ocasion destagimiento.

e Promover el mejoramiento de los sistemas y prodedios.

e Contribuir a reducir los movimientos de personales como renuncias,
destituciones y otros.

* Reducir el costo del aprendizaje.

* Promover el mejoramiento de las relaciones pubtieals institucion, y de los

sistemas de comunicacion internos.
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e Contribuir a reducir las quejas del empleado y @g@rcionar una moral de
trabajo mas elevada.
» Facilitar la supervision de personal.

* Promover los ascensos sobre la base del méritoragrs

Tipos de Adiestramiento:

Induccién: Es la orientacion general, que se le da al emplgaaa adecuarlo al
puesto, al grupoy a la institucion. Este tipo demfacion tiene por meta crear

una actitud favorable del empleado y facilitar sacpso de integracion.

Adiestramiento A Través De La Experiencia:Consiste en reunir un grupo de
personas en base a tareas o0 areas similares patarcambiar

experiencias, métodos, recursos y otros. En taesces se debe establecer un flujo
informativo precisando objetivos, expectativas, adiicas, metodologia, aspectos
organizativos y el codigo para el analisis. Egie tle formacidén podria ser muy (til,
ya que de la experiencia de los individuos o griggo®nriquece el trabajoy se

comparten vivencias muy significativas.

Adiestramiento “En” Y “Para” La Organizacion: Consiste en desarrollar al
méaximo el potencial humano de la institucion poa de la implementacion de
un sistema de educacion permanente que abargsiguésntes etapas:

Preparacion y actualizacion para el mejor desemgeficargo.

Preparacion para otros cargos que pudiera ocugan@kado.

Preparacion para el desarrollo general integral

El Adiestramiento como Subsistema de Recursos Hungsn

El adiestramiento es un subsistema del sistemaddnistracion de personal
desigualmente desarrollado en las organizacionss claales no miden las

consecuencias de la carencia de este sist8inaembargo, en los ultimos afios la
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situacion ha cambiado y los esfuerzos que se haceh area del adiestramiento han

mejorado.

Efectivamente la rapidez de los avances tecnhalégibliga a las organizaciones a
privilegiar programas de adiestramiento de persfheable y sistematico para poder
enfrentar con éxito la creciente competitividadogloy el impacto de la tecnologia de

la informacion.

En este contexto la administracion de recursosanosy y en particular el
adiestramiento como subsistema adquiere una ggaifisacion la cual se evidencia
en el papel que les asigna los diferentes enfogdesnistrativos de los dltimos afios
tales como: Tecnologia de planificacion de persoRddnificacion estratégica,
calidad total, reingenieria, planes de carreracgsidn, normas de calidad 1SO 9000

y mas reciente el modelo de recursos humanos basaclampetencias.

La idea principal de todos estos enfoques es bimleeexistencia de programas
de adiestramiento bien estructurados que garangicerejoramiento continuo de las

cualidades fundamentalmente de las personas.

Naturaleza del Adiestramiento

Esta preocupacion por el area de los recursos imsnael adiestramiento como
una actividad estratégica de las organizacionelsato convertido en una funcién
indispensable para asegurar el funcionamiento ageional eficiente en el sector

publico y privado.

De acuerdo al comentario de Villegas José Mani@8§) para corroborar en

interés que ha generado el tema objeto en analisis:
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Esta tendencia se refleja en el incremento queabalh en el
campo de la administraciéon de personal como diseipl
fundamental para facilitar el desarrollo organiaael, y muy
especialmente en la gran cantidad de investigagjone
estudios, publicaciones que abundan sobre el eaheasinto.

El principal énfasis en este sentido se puede resemlia
gran cantidad de publicaciones escritas sobre tarrmaen la
diversidad de métodos y técnicas de adiestramigmeohan
sido desarrollados en los Ultimos afios, y en canu®o
mentalidad que se ha producido en lo relativo al
adiestramiento por uno mayoria de los dirigentesndpresas
(p.201).

Importancia del Adiestramiento del personal

Toda organizacion dispone de recursos material@mdmicos y humanos para
cumplir con los objetivos todos son por igual intpotes e indispensables para lograr

que la organizacién desempefie eficientemente su. lab

Una organizacion destina parte de su presupuesterg a mantener en buenas
condiciones los recursos materiales y financietasel caso de la funcion del recurso
humano se ha contemplado una realidad completardéatente, y es comun verlo
ocupar un segundo plano en gran parte de las eagpr@sste recurso se le deberia
invertir una cantidad determinada para su consgmacdesarrollo, de no ser asi, a

mediano y largo plazo su reposicion y mantenimieesoltara mas costoso.

Segun Gomez Rondon (1991:73) “el adiestramientaayal mantenimiento de
una fuerza laboral eficiente, mas compenetradauemmapajo e identificada con la

empresa”

Técnicas del Adiestramiento

Actualmente se encuentran disponibles varias ¢asnnediante las cuales pueden
ser obtenidos los objetivos de los programas destidimiento. EIl uso de una técnica

en particular va a depender de los objetivos dedocde adiestramiento, asi como
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también de las habilidades y potencialidades dsttuntor y de los individuos de
adiestramiento, el numero probable de participardgesivel de trabajo y factores
tales como: el tiempo y los gastos involucradostreEtas técnicas utilizadas se

destacan:

» Conferencias:es una de las técnicas mas tradicionales, dondédads con
un minimo de estudios formales asisten a un grarermide conferencias. En
estas el instructor presenta los puntos basicasmecimientos e informacion
que el oyente debe asimilar, y basandose en dbe aetuar positivamente.

» Simulacion: Consiste en hacer una réplica de las situaciorgEsmacionales
en un ambiente de aprendizaje, es una copia @aliaada. Esta técnica se ha
usado durante mucho tiempo para desarrollar apstud

* Rotacion de PuestosSe basa en el cambio del individuo desde un puesto
hacia otro, de manera de que obtenga amplia exp&ig resuelva variedad
de problemas.

« Adiestramiento en grupos “T”: significa training también conocida como
adiestramiento de sensibilidad o de laboratorida E&scnica trata problemas
reales, no simulados, que existen dentro del gryppo dentro de la
organizacion. En lugar de ensefar destrezas o emsipn intelectual, busca
modificar las actitudes subyacentes y el compodatui en el trabajo. Es
considerada como unas de las técnicas mas efepavasambiar actitudes y
finalmente modificar el comportamiento en el trabaj

e Adiestramiento asistido por computadoras: Consiste en impartir
conocimiento mediante la auto instruccién, en fordgaida y metddica. Se
proporciona informacion al individuo mediante umgmama en la maquina,
se le plantea una pregunta o situacion que utiideformaciéon dada, y de
inmediato el usuario percibe la retroalimentaciGmmimistrada en el

programa.
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e Talleres de calidad personal: tiene como finalidad someter a los
involucrados a un proceso de optimizacion persapue se centra en el
mejoramiento de las relaciones humanas y aprentabajar en equipo.

» Diseflo de programas de adiestramientoun programa de adiestramiento
puede usar varias técnicas simultaneamente. Losrtespen adiestramiento
usualmente desarrollan combinaciones de técnicassquconsideran mas
adecuadas, siempre tomando en consideracion lasidades especificas de

las organizaciones.

Deteccion de las Necesidades de Adiestramiento

Antes de comenzar cualquier programa de adiestrdo)i debe hacerse una
revision de necesidades, para luego con base sadaleequerimientos, elaborar un
programa definido y disefiado en la forma mas apdapipara evitar desperdiciar
recursos, tiempo, esfuerzo, asi como también jaitatse a aquellas areas criticas

donde el adiestramiento se requiere con mas uigenci

No es recomendable aprender un programa de aufiestito generalizado,
incongruente y sin un propasito definido, es pto gle se debe primero investigar
cuales son los sectores de la organizacion, doeddaderamente se requiera el

adiestramiento del personal.

Las bases legales detallan los articulos que nmoehderecho de los trabajadores
y trabajadoras a recibir una capacitacion y adiesegnto. A fin de sustentar el
presente estudio se hara referencia a las sigaieotenativas legales para definir los

derechos que deberia tener el trabajador en |aiaegaon.
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Diferencias entre la Capacitacion y el Adiestrarten

Para algunos autores existen diferencias mareaudes capacitacion y desarrollo y
adiestramiento y entrenamiento, es por ello quactsa a continuacién algunos de

ellos.

Conviene destacar que Chiavenato (2002), no distinentre capacitacion y
desarrollo, utilizando este término en diferentgsittilos de su obra como sinénimos,
también igual adiestramiento con entrenamiento, ejdadolo también como

analogo, y al respecto argumenta:

Existe una diferencia entre entrenamiento y dekariae
personas, porque aunque sus metodos de aprendizaje
semejantes, su perspectiva temporal es diferente. E
entrenamiento se orienta al presente, se enfo¢a élacargo
actual y busca mejorar las habilidades y capacglade
relacionadas con el desempefio inmediato del calo.
desarrollo de personas se centra en los cargosade |
organizacidn y en las nuevas capacidades y hatdgla
exigidas. Ambas, entrenamiento y desarrollo cansdit
procesos de aprendizaje. (p.306).

Sin embargo existen otros autores que si distimgantre capacitacion y
adiestramiento, debido a que si existen difereraidie los mismos. Asi por ejemplo

Hill, Estrada y Bosch (2003) argumentan que:

La capacitacion no debe confundirse con adiestramieg/a

gue este Ultimo implica una transmisién de conasitas que
hacen apto al individuo ya sea que para un equipo O
maquinaria 0 un conjunto de operaciones adminighst
encaminadas al logro de un fin determinado (p.2).

El adiestramiento estd destinado a desarrollarilithadles y destrezas del
trabajador, mientras que la capacitacion es lamnéion de nuevos conocimientos y

reforzamiento de habilidades existentes.
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Ascenso, Promociones y Transferencias

Los ascensos, transferencias y promociones se Ipagenpalmente en factores
como desempefio, productividad, confiabilidad, atiga y disponibilidad, se da
cuando las condiciones vacantes son cubiertas gadidatos internos calificados

considerando el potencial de desarrollo suficigat@ que puedan ser promovibles.

La posibilidad suele ser un incentivo basicoeapabtener un desempefio general
superior, y los ascensos mas significativos denewer un buen desempefio. Los
ascensos justos y acertados pueden ocasionar u@alseroblemas. Un problema
fundamental es que, con frecuencia, los miembrotad&ganizacion que no son
objeto del ascenso sienten resentimientos, queepuaféctar su estado de animo y
productividad. Otro problema fundamental es lardisoacion. La mayoria de las
personas acepta que es necesario o, cuando memosxigte la obligacion juridica,
de evitar la discriminacion racial, sexual o paaeén el proceso de contratacion. Sin
embargo, se ha prestado menos atencion a la disadibn que afecta a mujeres,

emplea dos viejos y grupos minoritarios.

Transferencias: pueden de ser de un puesto ayopoeden implicar una nueva
localizacion geografica, las puede iniciar la orgacion o el empleado con la
aprobacion de la organizacion. Las transferen@agn una serie de propésitos como
mover a empleados a posiciones con mayor priorigladérminos de objetivos
organizacionales, llenar vacantes en departamentogmpleados de departamentos
con exceso de personal o colocar a empleados &@ignes mas apropiadas para sus

intereses o capacidades.

Las transferencias tienen varios propdsitos. uSan para que las personas
adquieran mas experiencias laborales, como parse desarrollo, y para ocupar los
puestos vacantes cuando se presentan. Asimismdralasferencias se usan para

mantener abiertos los grados de los ascensos y rpardener a las personas
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interesadas en su trabalg. movimiento lateral de un trabajador dentro de la
organizacion se conoce como transferencia. Estaepser iniciada tanto por el
trabajador o por la empresa. El proceso no impijaa una persona reciba una
promocién o sufra una democion. Las transferenti@a®en varios propositos. En

primer lugar las empresas las consideran necegmiada reorganizacion.

Promocion: es un tipo de trasferencia queicagh reasignacion de un empleado
a una posicion que tiene mas pago, responsabilidagipres privilegios, mayores
beneficios, mayor potencial o todas estas ventgjgsropdsito de una promocion es
llenar una vacante que, en general, es mas vapasa la organizacion que la
posicién actual de quien es promovido.

La promocion no es mas que estar en un puesbpaodn considerable para optar a
un cargo mejor dentro de la organizacion. El semavido a una mejor area de
trabajo, implica una mayor motivacion y por endenainchas ocasiones un mayor
desempefio de las funciones de cada trabajadorc&sioaes, los trabajadores muy
productivos, pero que no pueden ser promovidosjugan los canales de promocion
y otros trabajadores calificados de la organizacghtuentran bloqueadas sus
oportunidades de promocion. Cuando esto sucedgel@ntes mas capaces de una
empresa pueden buscar empleos en otro lado. Paitemea abiertos los canales de
promocion, la empresa puede decidir transferirsaglmpleados que no puedan ser

promovidos, pero que son productivos en su nivgaduaizacional.

Fundamentos para la promocién o ascenso

Promover a un trabajador dentro de la orgaidmaimplica la concesion de un
ascenso a un puesto superior, con responsabilidgathyio mayores. Debido a esto,
es imprescindible tener en cuenta una serie deréxcta analizar con respecto al

empleado que se quiere promocionatr:
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* Resultados obtenidos por el empleado a lo largsudearrera profesional en
la compafiia

» Valoracién del desempefio en sus labores

» Evaluacién de las competencias llevadas a cabtefeelas que realizara en su
nuevo puesto

e Andlisis de sus conocimientos técnicos, idiomagpegencia laboral previa a
la empresa

» Estudiar la red de contactos y relaciones estaldealurante su carrera en la
empresa

» Tener en cuenta el salario actual y el que peéctairsu nuevo puesto

* Valorar la antigiiedad en la compafiia y los méatoseguidos

Muchos de estos aspectos no se pueden evaluangataoiones externas, por lo que
Gnicamente se puede juzgar a un futuro empleadospasurriculo o referencias
proporcionadas por terceros. Sin duda, el conoaitmiede nuestros propios
trabajadores se convierte en una ventaja importante hora de encontrar el

candidato ideal.

Beneficios para todos

Para el empleado es muy importante que elasfaosibilidad del ascenso, sin
importar el nivel jerarquico que ostente. Esto gboira a que sienta que
verdaderamente esta desarrollando su carrera jmudeen la empresa, que tiene un

futuro en ella y que se valora lo que hace.

Ademas de los beneficios que tiene para los empéeda promocion interna aporta
muchos otros para la empresa, tales como:

« Conseguir trabajadores mas implicados con la corapafi

* Mejoras en el clima laboral entre los profesionales

» Disminucion en la rotacion de la plantilla

» Mayor profesionalizacion de los empleados en sestps de trabajo
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Como tomar decisiones de promocion

La manera en que sean tomadas afectara la mdtivadesempefio y
compromiso de los empleados.

¢Antigiiedad o capacidad?

Desde el punto de vista de la motivaciomrtamocion basada en la capacidad es
la mejor, sin embargo la posibilidad de utilizarckpacidad como el Unico criterio
depende de varias cosas, de si la empresa cueataom sindicato, que se centran en

la antigliedad mas que en la capacidad.

¢, Como se mide la capacidad?

Muchas veces utilizan el desempefio previoocguia y suponen que con base en
el desempefio anterior de la persona, funcionand ére el nuevo puesto; otras
compafias utilizan pruebas para evaluar pruebas enhpleados promovibles y para
identificar a los que tienen potencial ejecutivéra® recurren a los centros de

evaluacion para determinar el potencial gerencial.

¢,Formal e informal?

En el sistema informal se mantiene en sedeetiisponibilidad y requerimientos
de las posiciones abiertas y las decisiones de qmidm las toman gerentes clave,
dentro de los candidatos internos; cuando no senva a los empleados cuales son
los puestos disponibles y los criterios para pradrog de qué manera se toman las
decisiones de promocion, se corta el vinculo emtesempefio y promocion

disminuye la eficacia de la promocién como recorspen
Cuando se establecen politicas y procedimgerformales de promocion,

generalmente se entrega a todos los empleadosegtaation, donde se describen

los criterios para la asignacion de promociones.
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Manejo de transferencias
Razones para las transferencias

Los empleados buscan enriquecimiento persgu@stos mas interesantes, una
mayor conveniencia, mayores posibilidades de ayanegres horarios, ubicacion,
etc. Las organizaciones podrian transferir a uabtmorhdor de una posicién en la que
ya no se le requiere a otra donde si se le necesitatener a un empleado por
antigliedad al pasar a una persona con menor améidigeotro departamento o para

encontrar una adecuacion del empleado en la oryaOiE
Efectos sobre la vida familiar

Las organizaciones que utilizan una politleatransferencias rutinaria es con el
proposito de ofrecer una gama mas amplia de pyestosbrir posiciones abiertas
con empleados capacitados. Aunque se asumio quefdos econdmicos para la
empresa y sobre la vida familiar del empleado tenia efecto negativo y se han

suspendido en muchas de ellas.

En lo concerniente a la capacitacion, @onstitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela2006) en los Art.79, 102 y 103 exponen:

Art.79 “los jovenes y las jovenes tiene derechd gleber de ser sujetos activos del
proceso de desarrollo....”

Art. 102: “la educacion es un derecho humano y ebed social fundamental, es
democratica, gratuita y obligatoria...”

Art. 103 “toda persona tiene derecho a una educastégral de calidad, permanente,
en igualdad de condiciones y oportunidades sinlimétaciones que las derivadas de

sus aptitudes, vocacién y aspiraciones....”

La ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medidmbiente de Trabajo en
su Titulo IV de los derechos y deberes de los jadbaes y trabajadoras, Art. 53,
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literal 2 habla de: “Recibir formacion tedrica yaptica, suficiente, adecuada y en

forma periddica, para la ejecucién de las funcionksrentes a su actividad...”

La ley del Estatuto de la Funcion Publica, Gacet®ficial N° 37.522, de fecha
06 de septiembre 2002 y Gaceta Oficial N° 38.921 fizha 30 de abril 2008esta
dltima incluye la escala de sueldos para cargdasi@uncionarias y los funcionarios
publicos de carreras, instrumento legal el cualoegpen su articulado, la
capacitacion como una actividad que las organinasipublicas deben realizar para
motivar a sus empleados y permitir a estos reatleanna manera mas eficiente sus
funciones, a continuacién se describen los artécdéesta ley que refieren sobre este
aspecto de alta valoracion para los trabajadoteabgpjadoras de algunos sectores de
la Administracion Publica Nacional:

Articulo 1°.- Esta ley rige las relaciones de empéblico entre los funcionarios y
funcionarias y las Administraciones Publicas nagies, estadales y municipales, lo
que comprende:

1.- El sistema de direccion y de gestion de laifimpublica y la articulacion de las
carreras publicas.

2.- El sistema de la administracion de personatuel incluye la planificacién de
recursos humanos, procesos de reclutamiento, &elecingreso, induccion,
capacitacion y desarrollo, planificacion de lasreras, evaluacion de meéritos,
ascensos, traslados, transferencias, valoracidasyficacion de cargos, escalas de
sueldos, permisos y licencias, régimen disciplmayi normas para el retiro.
Quedando excluidos de la aplicacion de esta ley:flmcionarios y funcionarias
publicas al servicio del Poder Legislativo Nacior&ervicio Exterior, Poder Judicial,
Poder Ciudadano, Poder Electoral, obreros y obmdrasrvicio de la administracion
publica, Procuraduria General de la Republica, i@erNacional Integrado de
Administracion Aduanera y Tributaria (SENIAT) y lasiembros del personal
directivo, académico, docente, administrativo yroestigacion de las universidades

nacionales.
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CAPITULO llI

MARCO METODOLOGICO

El marco metodolégico comprende el conjunto degulomientos I6gicos tecno-
operacionales implicitos en todo proceso investigatcon el proposito de poder

descubrir y analizar los supuestos del estudiatir pl@ los conceptos tedricos

Tipo de investigacion

De acuerdo al problema planteado, la investigadénrealiz6 bajo un estudio
descriptivo. Segun lo expresado por Bernal Cesgusio (2000:91) “es una forma
de estudio para saber, donde, cuando, como y qu@atel sujeto del estudio. En
otras palabras, la informaciébn obtenida en un @éstudescriptivo, explica

perfectamente a una organizacion, el consumidgetas) conceptos y cuentas”.

La investigacion descriptiva, requiere considexatdnocimiento del area que se
investiga para formular las preguntas especificses s buscan responder. En este
sentido, la descripcién puede ser mas o menosmitafde acuerdo con la medicion

de uno o mas atributos del fenémeno descrito.

Naturaleza de la investigacion

La investigacion a desarrollar es de caracésciiptivo, la cual es precisada y
entendida como lo expresa Delgado de Smith (2093:2Kas investigaciones
descriptivas estan dirigidas a resefiar las cafatibets primordiales de un fenébmeno,
siendo obligatoria una precision en el momentoadeédicion de las dimensiones
objeto de estudio”

Es por ello, que la presente investigacioretiemmo propoésito analizar los

procesos de capacitacion y adiestramiento parersbpal en ascenso de una entidad
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bancaria en el estado Carabobo, para la cual secbpilado informacion valiosa a
partir de los antecedentes del tema en desarlilyg finalidad ha sido encontrar
aportes teoricos, conceptuales, explicativos, cerengpan comparar y analizar los
diferentes esquemas.

Estrategia Metodologica

Para el desarrollo de la presente investigasgrealizé la elaboracion del cuadro
técnico metodoldgico, este cuadro se caracterizgupose muestra de forma
sintetizada los aspectos notables de la investigaci

Se inicié con la definicién de los objetivos edfpecs, luego se estructuraron las
dimensiones que representan las subcualidadess aukdes se establecieron los
indicadores, que permitiran medir las variables ooayor precision, dado que
representan las caracteristicas o cualidadesrdalldad, de igual forma se agruparon
los items, asi como los instrumentos adecuadosgsé@atematica, y por ultimo las
fuentes de estudio a la cual se les aplicaran dagidas e instrumentos de
investigacion. (Ver Cuadro N° 1)

Poblacién

La poblacion es la totalidad del fendbmeno adiat en donde las unidades poseen
una caracteristica comuan, la cual se estudia y rigero sobre los datos de la
investigacion, para lograr los objetivos de esibajo de investigacion se tomd como
unidad de analisis a los quince (15) trabajadoeds dgencia de una entidad bancaria

ubicada en el estado Carabobo.
Segun Chavez (1994:162) “la poblaciéon de un estesliel universo de la poblacion

sobre la cual se pretende generalizar los resdtadoual se encuentcanstituida

por caracteristicas o estratos que permiten distih@s sujetos unos de los otros”.
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No se calcula tamafio de muestra porque se estud@adlidad de la poblacion, la

investigacion es un estudio poblacional.

Técnicas e Instrumento de Recoleccion de datos

Representan una parte significativa de la iny&sion, ya que, se refieren a las
formas o procedimientos que utilizara el investayagara recabar la informacion
necesaria, previa en el disefio de la investigadiinla presente investigacion se
utilizé la entrevista y el cuestionario para lasstmion de datos referentes al objeto de

estudio.

Para Hurtado (2007:153) “las técnicas tienem gar con los procedimientos
utilizados para la recoleccion de los datos, esr,dekccomo. Estas pueden ser de
revision documental, observacion, encuesta y tésngocio métricas entre otras”,
mientras que un instrumento de recoleccion de da@s Sabino (2000:108) “es
cualquier recurso del que se vale el investigadwa @acercarse a los fenomenos y

extraer de ellos informacion”.

Para llevar a cabo la investigacion se utilizé cadcnica la entrevista y como

instrumento el cuestionario.

Asi es como la técnica de entrevista es defimidr Sabino, (1992:116) como:
desde el punto de vista del método es una formec#ga de interaccion social que
tiene por objeto recolectar datos para una invastig. El investigador formula
preguntas a las personas capaces de aportarle diatogerés, estableciendo un
dialogo peculiar, asimétrico, donde una de lasepdrtisca recoger informaciones y la
otra es la fuente de esas informaciones. Por razmmgas solo se emplea, salvo raras

excepciones, en las ciencias humanas.
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Segun Hurtado (2000:469) un cuestionario “es utrumgento que agrupa una serie

de preguntas relativas a un evento, situacion atiean particular, sobre el cual el

investigador desea obtener informacion”.

El cuestionario o instrumento se realiz6 de acuarftosiguiente:

Redaccion y numero de indicadores: se elaborararsane de indicadores,
en numero tal, que no afectaran a la validez yrgflejaran los procesos de
capacitacion y adiestramiento al personal en ascens

Redaccién de las instrucciones de manera detajflatira, a fin de que sea
de facil comprension del grupo investigado.

El instrumento tiene una respuesta a la eleccionumie de las cinco

categorias presentadas, las cuales se incremegitar(rdenor) al 5 (mayor),

Cuya escala de intervalo serd la siguiente: 1 =cau® = casi nunca, 3 =
algunas veces, 4 = casi siempre, 5 = siempre.

El instrumento estd conformado por 10 preguntaspa parte, se le aplicd
la prueba Alfa de Crombach al total de las respigegtie precisé una sola
aplicacion, la cual permiti6 determinar la confimlaid y exactitud del

instrumento.

Validez y Confiabilidad

Validez

El nivel de validez de un método se juzgagd@rado de coherencia interna de los

resultados y por la ausencia de contradiccionesesuitado de otras investigaciones.

Es asi comdartinez, (1999) destaca que:

Una investigacion tiene alto nivel de validez siobkervar,
medir o apreciar una realidad y otra; es decir, lgualidez
puede ser definida por el grado o nivel en querdssitados
de la investigacion refleja una imagen clara y esentativa
de una situacion. (p.119)
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Segun Hernandez (1998), la validez se refiereadaen que un instrumento de
recoleccion de datos mide la variable que pretemeidir, y la confiabilidad se refiere
al grado en que la aplicacion repetida de un ingnio de recoleccion de datos al

mismo sujeto u objeto produce similares resultados.

El experto en metodologia e investigacion dictangné los datos contenidos
en los instrumentos eran pertinentes para el casstdio. El experto en estadisticas
determiné la validez y confiabilidad del instruneent finalmente el experto en
contenido determin6 que los elementos contenidad grstrumento eran pertinentes
para obtener la informacién suficiente que conyibual desarrollo de la

investigacion.

Confiabilidad

Se refiere al grado en que las mediciones denstnrumento de recoleccion de
datos son precisas y libres de errores. Esta psedexpresada numéricamente a
traves del coeficiente Alpha de Cronbach, el cuascala oscila entre cero (0) y uno

(2); es decir, pertenece al intervalo cerrado [0,1]

Este coeficiente implica que cuando un instmbmeesta cercano al cero (0) su
grado de confiabilidad es bajo y mientras mas cesta del uno (1) el grado de
confiabilidad es alto, por tanto los resultadosnlatos del instrumento son fiables.

Bernal (2000:218) afirma que la pregunta claae determinar la confiabilidad de
un instrumento de medicion es: Si se miden fenémeneventos una y otra vez con
el mismo instrumento de medicion, ¢ Se obtienenmiggos resultados u otros muy
similares? Si la respuesta es afirmativa, se pubdr que el instrumento es
confiable. En este sentido, la confiabilidad (Veexo N°3), fue determinado por el

método de Alpha de Cronbach, el cual esta repragemtor la siguiente formula:
K -
o = 1— =
K—1 &
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El instrumento resulto confiable con un ALPHA $,9359 93,59%En este caso

Regular Grado de Confiabilidad mientras méas ceeca, dMayor es la Confiabilidad.

N= |10 Numero de items
N-1=1]9 Numero de items -1 grado de libertag
St= | 28 Sumatoria de varianzas (items)
S= 159 | Varianza
Se mide de (0 a 1): 0- 0,50 No hay Confiahdid 0,51 - 0,625 Regular

Confiabilidad y 0,625 - 1 Alta Confiabilidad.
Tabulacion y Andlisis de los Datos

En la realizacién de cualquier investigaciomesesario definir las técnicas que se
utilizan para analizar los datos obtenidos durahtproceso de recoleccion de los
mismos. De acuerdo con la informacion recogidardaréa investigacion se realiza
el andlisis de datos basados en técnicas cuaisayicuantitativas, de tal manera que

ayude al logro de los objetivos establecidos.

Segun Sabino (1995:190), “El andlisis cuarntitaes el tipo de operacion que se
efectta con la informacion numérica resultante leomvestigacion” (p. 190). Este
tipo de analisis permite que se obtengan los odt de los datos recogidos a traves

del cuestionario.

En cuanto al andlisis cualitativo se sintetilEmninformaciones recolectadas en las

entrevistas para elaborar posibles conclusiones.

Al obtener los datos utilizando los instrumentde recoleccion se procede a
organizar, tabular y analizar los resultados, pdtaner las respectivas conclusiones
y recomendaciones. Los resultados se presentanaeinos y graficos para su mejor
visualizacién y compresion, seguidamente se hacandtisis o explicacion de los

mismos.
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En este sentido, el analisis de los resultadosealiza a través de la estadistica
descriptiva apoyada en la utilizacion de una taldafrecuencia, representada por
graficos. La estadistica descriptiva segun HerrariRle Fernandez C. y Baptista.
(1991:36), establece que: “Permite agrupar, tapalalizar e interpretar los datos y
en la descripcion de cada resultado obtenido \ddigm para ello de tablas de
distribucién, diagramas circulares, barras, etp.”36). La informacion es agrupada
numéricamente a través de tablas de frecuenciss,expresa en porcentaje (%) de
acuerdo al tipo de respuesta. La tabulacién serdaatomando en cuenta el orden
de las preguntas y extrayendo de ellas las opisi@nédeas expresadas por los
entrevistados.

Ander Egg. (1990:246), sefiala que: “La reprzsaon tabular consiste en ordenar
los datos numéricos en filas y columnas, con lgeaficaciones correspondientes

acerca de su naturaleza”

En este sentido Valera (1991:99), sefiala: ré&igp circular o de pastel se emplea
generalmente para representar distribuciones dmeaz su nombre se deriva de la
semejanza de sus porciones o0 trozos de pastelir@llac representa la suma

porcentual del conjunto de las distribuciones @émg100%).
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Objetivo General: Analizar los procesos de capacitacion para el patste una entidad bancaria en el estado Carabotio,

de conocer los criterios tomados en cuenta poegdamento de talento humano para los ascensosnpgiones

Diagnosticar los
procesos de
capacitacion del
personal en la

entidad bancaria.

Procesos de
capacitacion de

personal

Proceso
educativo de
corto plazo en el
cual el personal
adquiere
conocimientos y
habilidades para

alcanzar metas

Conocimientos

Evaluacion de

desempefio

Entrenamiento

Habilidades

Pregunta de la
Entrevista(N°1,3

Pregunta de la
Entrevista(N°2)

Pregunta de la
Entrevista(N°4)

Pregunta de la
Entrevista(N°5,6

Entrevista

Cuestionario

Trabajadores
adscritos a
distintas areas
de trabajo en la
entidad

bancaria

Cuadro N° 1

Fuente: Gutierrez (2016)
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Objetivo General: Analizar los procesos de capacitacion para el patste una entidad bancaria en el estado Carabotio,

de conocer los criterios tomados en cuenta poggdidamento de talento humano para los ascensosnpgiones

Identificar las
fortalezas y
debilidades en los
procesos de
ascenso del
personal en la

entidad bancaria.

Fortalezas y
Debilidades en
los procesos de
ascenso del

personal

Brechas y

oportunidades
existentes en los|
procesos de
Ascenso de

personal

Oportunidades

Desempeiio

laboral

Competencias

Conocimientos

Experiencia

Pregunta de la
Entrevista(N°9)

Pregunta de la
Entrevista(N°7,8)

Pregunta de la
Entrevista(N°14)

Pregunta de la
Entrevista
N°11,12)

Pregunta de la
Entrevista(N°13,
17)

Entrevista

Cuestionario

Trabajadores
adscritos a
distintas areas
de trabajo en la

entidad bancariz

|

Cuadro N° 1

Fuente: Gutierrez (2016)
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Objetivo General: Analizar los procesos de capacitacion para el patste una entidad bancaria en el estado Carabotio,

de conocer los criterios tomados en cuenta poegdamento de talento humano para los ascensosnpgiones

Describir proceso
de mejoras en la
capacitacion y
ascenso al
personal de una

entidad bancaria.

Oportunidades
de mejoras en e
proceso de
capacitacion y
ascenso al

personal

Mejoras en el
desempefio del
personal que
garanticen
capacidades,
conductas y

aptitudes

Rotacioén

Aprendizaje

Comunicacion

Pregunta de la
Entrevista(N°15

Pregunta de la
Entrevista(N°16

Pregunta de la
Entrevista(N°10

Entrevista

Cuestionario

Trabajadores
adscritos a
distintas areas
de trabajo en I3
entidad

bancaria

Cuadro N° 1

Fuente: Gutierrez (2016)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Una vez cumplidos con los proceso de indagar, fueddar tedricamente, y
estructurar metodolégicamente el estudio, se dagplin analisis a través del cual se
logra encontrar una solucion viable al mismo y Iregolas interrogantes planteadas

al inicio de la investigacion
Con respecto al andlisis de los datos Hurtado,QP6éNala que:

El propésito del andlisis es aplicar un conjuntcedeategias
y técnicas que le permitan al investigador obteeér
conocimiento que estaba buscando, a partir deluadec
tratamiento de los datos recogidos. (p.181)

El presente capitulo esta estructurado de maneraegpuedan conocer los logros
alcanzados en cada uno de los objetivos plantesadsinvestigacion, facilitando la
comprension de las variables tomadas en considergara el desarrollo de dicho
trabajo. Para ello se despliega el analisis de sadale las preguntas realizadas a los

trabajadores de la entidad bancaria mediante ta\asia:

En primer lugar, se aplicd una entrevista con waree Ile preguntas a los quince
trabajadores (15) de la entidad bancaria en estpdite de la investigacion consta de
diecisiete (17) preguntas, del cual se resume &énc@ation el analisis cualitativo

respectivo:

- El adiestramiento del personal orienta al emplesate las caracteristicas y
particularidades propias del trabajo, el 100 % atettabajadores considera
que el recurso humano debe estar capacitado ddsgeinto de vista
profesional y técnico, el cual permita desarrolt@apacitar y actualizar en su
personal, los conocimientos, habilidades y destreaslecuadas para

desempenar eficazmente las funciones inherentes g
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De los 11 trabajadores que representan un total78% dice que las
evaluaciones no son aplicadas con regularidad|gooual se ve afectada la
toma de decisiones, rendimiento y satisfacciontddlajador, las decisiones
sobre promociones, adiestramiento y desarrolloeteirso humano requieren
informacion sistematica y documentada provenieatsidtema de evaluacion

de desempefio.

De los 15 trabajadores que representan el 100%desas que poseen los
conocimientos necesarios para desempefiar sus figscipero debe existir
entrenamiento frecuente de los trabajadores, ylaagmpresa cuente con
personal calificado y objetivo, lo cual beneficilarganizacion y contribuye

el desarrollo personal y profesional de los trat@jes.

El 100% de los trabajadores dice que su capadaitaciéntrenamiento seria
una inversion para la institucion, lo cual motivaneentiva generando un

desempefio eficaz en el cargo ocupado.

El 80 % de los entrevistados no esta satisfecho leorcapacitacion
suministrada, ya que, la formacion no es efectuamafrecuencia, lo que

influye en el desarrollo profesional y funcionallds trabajadores.

De los 12 trabajadores que representan un toteBafél dice que el estilo de
trabajo es emprendedora y personalizadores (ajectmssiderando que son
empleados con antigledad dentro de la instituci®e fundamentan en

valores sélidos, honestos y profesionales.

El 70 % de los trabajadores dice que desde hace ai@s no se imparten
cursos a las diferentes areas dentro de la ingtituen quienes se evidencia la

preocupacion por el desarrollo profesional.
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El 100 % de los trabajadores no reciben cursogredeperiédicamente, por
lo tanto estrian dispuesto a capacitarse externamsiempre y cuando se
relacione con la buUsqueda de nuevos conocimientg#jtudes vy

comportamientos que no estén en la institucion guselan obtener fuera de

ella.

De los 15 trabajadores que representa un total@®Ps6 dice estar atentos a
nuevos conocimientos, que ayude a un mejor suroéisgprofesional, y asi,
modificar las conductas aprendidas, adquiriend@adggrion que afiancen la

comprension de las actividades y funciones.

El 50% de los entrevistados dice que a menudo aportievas ideas que
ayuden a resolver problemas y a enfrentarse a suetos, existen personas

conservadores que prefieren que las cosas quedenesian.

Con un total del 100% los trabajadores opinan,sgudebe estar en constante
entrenamiento y asi mejorar las habilidades y damentos en las funciones
desempefiadas, para que la institucion cuente copersonal calificado y
productivo, en este sentido existe el sentido geersawion personal como
profesional.

De los 15 trabajadores, 11 que representan undet&l3% dice que Existe el
compafierismo en las distintas areas de trabajolopownal se apoyan en el
cumplimiento de la actividades, el trabajo bajosgne, motivacion para
desempefiar las funciones, responsabilidad.

El 80% de los entrevistados dice que en la ins6itues toma la antigliedad
como criterio para promocion, siendo la misma agdaypor los sindicatos.
No solo se debe tener en cuenta la antigliedad,aslamas los méritos y
conocimientos aportados por el trabajador.
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* El 100% de los trabajadores considera perjudicsab da organizacion la
salida frecuente de los trabajadores, ya que, genestabilidad, gastos por la

capacitacion de personal y afecta el nivel de smwide la clientela.

* EI 47 % que representa la cantidad de 07 trabagadbcen que, para posibles
cambios tecnolégicos, se deberian actualizar loeamientos, ya que, hay

que adaptarse a los cambios y asumir mayor respididad.

* ElI 73% de los entrevistados dice que en algunasiates el empleado con
mayor antigiedad recibe la promocién, los trabagsioon méas servicio en la
empresa son los candidatos a ser promovidos deglndérito del trabajador

sin posibilidades el cual debe primar en las omgONesS.

En segundo lugar, se aplico un cuestionario con samge de alternativas a los
trabajadores de la entidad bancaria en estudiop camplemento de la investigacion
el cual consta de diez (10) items, del cual semesa continuacion el analisis

respectivo:

Cuadro N°2
Pregunta 1: Posee dominio de los conocimientos en el desamellsus actividades
Alternativa de

Respuesta FA FR
SIEMPRE 11 73%
CASI SIEMPRE 4 27%
ALGUNAS VECES 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 0 0%
TOTAL 15 100%

Fuente Gutiérrez (2016)
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Gréfico 1:
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos se mefidar que, la opcion siempre con
un total de 73% nos muestra un alto porcentajegleque posee dominio de
conocimientos para desempefar sus actividadesinelita que es positivo porque es
una parte fundamental, el tener las habilidadea phexcelente desempefio en las

actividades a realizar en el puesto de trabajo.

Cuadro N°3
Pregunta 2: Existen programas de capacitacién y adiestramipata mejorar su
desempenio en el area donde labora

Alternativa de

Respuesta
SIEMPRE

1 7%
CASI SIEMPRE 3 20%
ALGUNAS VECES 6 40%
CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 5 33%
TOTAL 15 100%
Fuente: Gutiérrez (2016)
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Grafico 2:
Interpretacion:

Cuando nos muestra un resultado no mayor d&l yos indica que la opcion
algunas veces con el 40% esto nos indica las deigs en los programas de
capacitacion y adiestramiento, esto puede significagran deterioro en la calidad
del rendimiento de los empleados, lo que iria e@nirdento de la relacién de sus
actividades.

Cuadro N°4
Pregunta 3: Recibié usted capacitacion al momento de ingr@$éarempresa

Alternativa de

Respuesta FA FR
SIEMPRE 12 80%
CASI SIEMPRE 0 0%
ALGUNAS VECES 1 7%
CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 2 13%
TOTAL 15 100%

Fuente Gutiérrez (2016)
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CAPACITACION AL PERSONAL NUEVO
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Gréfico 3:
Interpretacion:

El 80% de la poblaciéon entrevistado arrojo, regpuesta de manera positiva
siempre es capacitado antes de entrar a la engdtal¢con la finalidad de preparar de
manera adecuada a todos sus trabajadores y teneuesma cuales serdn sus
funciones, a desempefiar en el lugar de trabajodaS& relacion adecuada, sin

embargo hay un pequefio % que dice que recibelester®o tal como lo refiere.

Cuadro N°5
Pregunta 4: Ha tenido usted en los Ultimos 5 afios programasagacitacion en el
area de trabajo.

Alternativa de

Respuesta FA FR
SIEMPRE 7 47%

CASI SIEMPRE 0 0%
ALGUNAS VECES 3 20%
CASI NUNCA 2 13%
NUNCA 3 20%
TOTAL 15 100%

Fuente: Gutiérrez (2016)
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CAPACITACION EN LOS ULTIMOS 5 ANOS

W SIEMPRE
W CASISIEMPRE

T ALGUMAS VECES
B CASINUNCA
B NUNCA
& y
Gréfico N° 4:
Interpretacion:

La poblacion a quien se aplico el cuestionarigestra un porcentaje mayoritario
de 47%, implica que son pocos los procesos de itapian dentro de la empresa. Es
relevante capacitar al personal de forma constgntgortuna, para que puedan
conocer, plantear y realizar las actividades cdajuente con los demas empleados,

para trabajar en equipo y poder tomar buenas deeisien pro de la entidad.

Cuadro N°6
Pregunta 5: Cree necesario mejorar el proceso actual de prdmode los

trabajadores en la organizacion.

Alternativa de

Respuesta FA FR
SIEMPRE 12 80%
CASI SIEMPRE 2 13%
ALGUNAS VECES 1 7%
CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 0 0%
TOTAL 15 100%

Fuente: Gutiérrez (2016)
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'NECEDIDAD DE MEJORAS EN PROCESO DE

PROMOCION DE PERSONAL
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Gréfico N°5.

Interpretacion:

Nos encontramos de manera significativa el pdtacentaje del 80% de la opcion

siempre, es positivo que se quiera mejorar esteepay porque es una oportunidad

profesional de mejorar la situacion laboral y ecoiwd valorada en cualquier

empleo. Con esto se logra con llevar una mayoria@ord en el empleado, con

nuevos retos y expectativas. La posibilidad de medgrse estancado en un mismo

puesto; desempefiando las mismas funciones suparmeativacion al trabajador.

Cuadro N°7

Pregunta 6: Considera importante que la organizacion establealtunos
mecanismos para flexibilizar el horario de trababgcual permita la ejecucion de

cursos de capacitacion
Alternativa de

Respuesta FA FR
SIEMPRE 7 47%
CASI SIEMPRE 4 27%
ALGUNAS VECES 4 27%
CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 0 0%

TOTAL 15 100%
Fuente: Gutiérrez (2016)

76



~ =
NECESIDAD DE FLEXIBILIZAR EL HORARIO
ACTUAL
M SIEMPRE
B CASISIEMPRE
= ALGUNAS VECES
& J
Grafico N°6:
Interpretacion:

Es evidente que algo en este tipo de estrateda buenos resultados, como la
motivacion, compromiso y la satisfaccion de los keagos. Por ello se debe permitir,
la flexibilidad de horario para trabajadores, mastentos estaran lo que repercutira

no solo en la retencion del talento, sino tambiétagroductividad de sus logros.

Cuadro N°8
Pregunta 7: Son tomados en cuenta los perfiles para aplicarakrensos del
personal.

Alternativa de
Respuesta FA FR
SIEMPRE 4 27%
CASI SIEMPRE 5 33%
ALGUNAS VECES 2 13%
3
1

CASI NUNCA 20%
NUNCA 7%

TOTAL 15 100%
Fuente: Gutiérrez (2016)
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Grafico N° 7
Interpretacion:

La poblacion demuestra que casi siempre con 88foctomados en cuenta sus
perfiles dentro de la entidad para lograr obtemeascenso, mientras que en un 27%
arroja que siempre son tomados en cuentas susdssiy habilidades dentro de la
entidad y con un 20 % niega de manera important &gl poco valorado sus

habilidades y destrezas para lograr tener un asakmgro de la organizacion.

Cuadro N°9
Pregunta 8:Ha sido usted ascendido dentro de la organizacion

Alternativa de
Respuesta FA FR
SIEMPRE 1 7%
CASI SIEMPRE 4 27%
ALGUNAS VECES 4 27%
CASI NUNCA 1 7%
NUNCA 5 33%
TOTAL 15 100%
Fuente: Gutiérrez (2016)
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Grafico N° 8:
Interpretacion:

La poblacion arroja de manera negativa con3% §ue muy poco son ascendidos
de sus puestos dentro de la entidad bancaria, g/aatgunas veces con un 27% son
quienes tienen la posibilidad de obtener un asceestvo de la empresa.

Cuadro N°10

Pregunta 9: Considera necesario actualizar conocimientos, idalis y destrezas
en el personal.

Alternativa de

Respuesta FA FR
SIEMPRE 15 100%
CASI SIEMPRE 0 0%
ALGUNAS VECES 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 0 0%
TOTAL 15 100%

Fuente: Gutiérrez (2016)
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r NECESIDAD ACTUAL DE CAPACITACIN
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Gréfico N° 9
Interpretacion:

La poblacién demuestra con un 100% de formédtipaque es de manera muy
importante recibir talleres de motivacién persomalsos de adiestramientos y de

capacitacion para asi lograr mejorar dentro defidad y aportar sus conocimientos
adquiridos.

Cuadro N°11
Pregunta 10:Es tomado en cuenta el nivel académico para ascender al personal.

Alternativa de
Respuesta FA FR

SIEMPRE 4 27%
CASI SIEMPRE 4 27%
ALGUNAS VECES 6 40%
CASI NUNCA 0 0%
NUNCA 1 7%

TOTAL 15 100%
Fuente: Gutiérrez (2016)

80



i )
RECONOCIMIENTO ACADEMICO
6%
M SIEMPRE
M CASISIEMPRE
ALGUMNAS VECES

B CASIMUNCA
W NUMNCA

e r

Gréfico N° 10
Interpretacion:

La poblacién arrojo en un 40% que algunas veoastomados en cuenta el grado
de nivel académico que tiene el trabajador, ya est@blecen mayormente los
ascensos por afios de antigiiedad o por los pegfiegpuedan arrojar mediantes su

desarrollo dentro de entidad, y el 27% muestracgsesiempre es tomado en cuenta

el nivel académico.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Una vez realizado el andlisis e interpretadénlos resultados se formulan las

siguientes conclusiones, de acuerdo a lo establecick| primer objetivo especifico:

La capacitacion dentro de una empresa debe sénganya que dia a dia se
van creando nuevos retos y oportunidades que rendesarse por alto y que
haran que una organizacibn sea mejor y explotestales habilidades
representadas en cada miembro de la organizacion.

El personal considera fundamental y necesario pardesarrollo de sus
capacidades intelectuales y laborales un mejorammmtinuo y actualizado
en funcion del cargo que desempefia. No es capadtadanera permanente
impidiendo la motivacién hacia sus actividades Ipctual no podra efectuar
un trabajo eficiente.

La falta de capacitacion y adiestramiento no linatgosibilidad de ascenso
dentro de la institucion.

Es de resaltar que los trabajadores manejan suopjerio sobre la
promocion del personal, aludiendo que las competgnedividuales de cada
persona son las caracteristicas primordiales pascenso y/o promocion del
personal.

Los trabajadores expresan que las promociones ws$\eEargos deben ser
periddicas y rapidas, las mismas no pueden quedaieao personal porque
no se toman en cuenta las caracteristicas realagjpa el personal deba ser
promovido.

La capacitacion es un esfuerzo que deben reabsaempresas y que no se
puede suspender puesto que es una inversion y gadio, lo cual permitira

estar mejor preparados para competir en el medio.
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» Las inversiones en entrenamiento y formacion desgped deben ser
aprovechadas en todo momento. Mientras se prepls teabajadores para
un posible ascenso, también se estan formandoovegrando las nuevas

habilidades y destrezas con las que cuentan.

Segun lo planteado en gtgundo objetivo especificose pudo constatar a traves de

los instrumentos aplicados a los trabajadoreglaiesnte:

 Los ascensos y promociones de los trabajadoressenfundamentan en
evaluaciones de desempefio, que permitan conocesipiacidad que estos
poseen para ocupar puestos de mayor jerarquiayeydap mismos se basan
en apreciaciones de jefes o sindicatos.

* Los trabajadores no se sienten motivados, debitis aequisitos exigidos
para un posible ascenso, no son valorados.

» Se evidencio que la antigliedad es valorada panstitucion para posibles
ascensos, alejando a los trabajadores calificagosud oportunidades de
promocion.

* Deben ser tomados en cuenta para las promocioagsettiles del personal,
en el cual se tengas reglas claras y definidasla®rtuales se estimule el
crecimiento profesional y personal en beneficio ldeempresa y del
trabajador.

* Los ascensos motivan a los empleados proporcionanad®portunidad para
una mayor compensacion. Incluye no soélo los aursestiariales, sino
también los beneficios. Todas estas formas de casagen contribuyen a un
estilo de vida mas cémodo, lo que hace de los asseatractivos objetivos

motivacionales para una amplia gama de los trabegad

83



Con respecto a lo sefialado eneeter objetivo especificaplanteado, se concluyo lo

siguiente:

» La formacién de los trabajadores la cual facilbenpetencias a desarrollar y
las acciones de formacién requeridas.

« Dar participacion a los trabajadores en la tomaelgsiones en una efectiva
direccion participativa, lo que traerd como consecia mejor motivacion y
sentido de pertenencia

* Se deben realizar evaluaciones de desempefio @lsjgtigistematicas en el
cual se sefiale el nivel de preparacion y desemmdfemzado por los
trabajadores.

* Que la capacitacion tenga como objeto asegurar lggiecursantes sean
capaces de resolver problemas y alcanzar metasiomdaas con su
aprendizaje.

« El trabajador que desempefie mejor sus funciones ieslicado para gozar
de un ascenso a un nivel superior.

* La antiguedad premia la lealtad; el mérito favoracexcelencia. Una buena
combinacién reline elementos de ambas posturas.

* Se debe implementar la planeacion de carrera arstigucion, en donde las
aspiraciones profesionales de los empleados seespommdan a las
oportunidades que existen.

» Llevar a cabo evaluaciones de personal que permwdiarar el desemperfio de
los trabajadores y en funcion de éste pueden dapacsus empleados para
promocionarlos, ascenderlos o en su caso otorgareentivos o

desarrollarlos integralmente en otras areas.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a la problematica planteada endhsaubasé esta investigacion y a los

resultados que arrojaron los instrumentos aplicaalda poblacion laboral de la

entidad bancaria ubicada en el estado Carabobae, infgrmacion se resumio en los

capitulos anteriores; se determinaron las sigwsaetomendaciones:

Realizar una deteccion de necesidades de capaaitdonde se evalle el
desempefio de los trabajadores y de esta maneraecdas necesidades de
capacitacion y/o adiestramiento.

Determinar qué acciones de entrenamientos son arezegpara mejorar el
desempefio en general, y seleccionar que empleado®s adecuados para
adquirir esa capacitacion.

Establecer cronogramas de ejecucion del programaag@citacion y/o
adiestramiento que sea de conocimiento de todersbpal.

Aprovechar las fortalezas de contar con un rectmsmano de condicidn
laboral fija, lo cual le garantiza estabilidad e capacidad de produccion
fisica e intelectual, procurando la formacion de empleados que les permita
desempefiar sus funciones de manera eficientegzefic

Establecer programas que fortalezcan las promcogiotel trabajador,
mediante un seguimiento riguroso que garanticeagso, donde se midan
los lapsos de respuestas.

Promover el desarrollo integral del personal, y @owonsecuencia el
desarrollo de la organizacion.

Propiciar y fortalecer el conocimiento técnico rsec® para el mejor

desempefio de las actividades laborales.

85



LISTA DE REFERENCIAS

Ander-Egg, Ezequiel. (1980)écnicas de investigacion sociaEditorial ElI Cid.
Argentina.

Armstrong, M. (1991)Gerencia de recursos Humanosditorial Legis.

Bohlander & Snell. (2001)Administracion de Recursos Humanosl12ma Edicion.

Editorial Thomson.

Bernal, César. (2000Metodologia de la Investigacion para Administraciony

Economia.Editorial Prentice Hall. Colombia.

Chavez, N. (1994)Introduccién a la investigacion educativa. Editorial ARS

gréfica S.A. Venezuela

Chiavenato, Idalberto. (1994)dministracion de recursos HumanosEditorial MC
Graw Hill. México.

Chiavenato, Idalberto. (19990dministracion de Recursos Humanos Editorial:
Atlas. México

Chiavenato, Idalberto. (2000M\dministracion de recursos Humanos. 5ta Edicion
Editorial MC Graw Hill. México

Chiavenato, Idalberto. (2006ntroduccion General a la Teoria Administrativa.
Editorial MC Graw Hill. México

86



Chiavenato, Idalberto. (2007Administracion de personal, el capital humano de

las organizacionesEditorial Mc Graw-Hill. México.

Chruden, Herbert. y Sherman, Arthur.(1984dministracion de Personal Editorial

Continental. México.

Delgado de Smith, Yamile. (2013)a Investigacidon social en proceso: ejercicios y

respuestasUniversidad de Carabobo. Valencia-Venezuela.

Desler, Y. (1994)Desarrollo Organizacional, principios y aplicacions. Mc Graw-
Hill Editores S.A. de C.V. México.

Estrada (2009).Medicion y Andlisis del Efecto de la Capacitacion y
Adiestramiento en la Productividad Laboral”. Tesis de Grado. Universidad

Politécnica.

Genovese, Claudio. (2007peteccion y Medicion de la Capacitacion en la

Empresa.Tesis de Grado. Universidad de Chile.

Goldhaber, Gerald. (1990Fomunicacién Organizacional. 8va Edicién Editorial

Diana. México

Gore, Ernesto. (1998)a Educacion en la empresaEditorial Granica. Barcelona

Grados, J. (1999 apacitacion y Desarrollo de PersonakEditorial Trillas. México

Hernandez, Sampieri Roberto, Collado Ferndndezo€ayl Baptista Lucio Pilar.

(1998).Metodologia de la investigacionEditorial: Mc Graw Hill. México.

87



Hernandez. (1987)Programa de Induccidon para Asesores Académicos desl

Centros Locales de la Universidad Nacional Abierta"Tesis de Ascenso.

Holtz, V. (2008).La Capacitacion: ¢Gasto o Inversion?(Disponible en: http://

www. korsus.com.mx/directorio/articulos08/05abr paetacion.html. 28/06/08).

Hurtado, J. (2000). Metodologia de la Investigadiohistica. 3era Edicion. Caracas.

Hurtado de Barrera, Jacqueline. (200dgtodologia de la investigacion holistica.

Editorial Fundacion Sypal. Caracas.

Lloyd, Byars, y Rue, Leslie. (1997gestion de Recursos Humano<ditorial MC
Graw Hill. Madrid.

Marcano Aida. (1996)Sistema de Adiestramiento, Desarrollo de Personalesis

de Grado. Universidad de Carabobo.

Martinez, M. (1999).La nueva ciencia: su desafio, I6gica y métoddeditorial

Trillas. Mexico.

Mejia, Luis. Balkyn, David. y Cardy, Robert. (1998pestion de Recursos

Humanos Editorial Prentice Hall. Madrid.

Reza, Jesus. (2006Nuevo Diagnostico de necesidades de Capacitacion y

Aprendizaje en las OrganizacionesEditorial Panorama. México.

Rodriguez, M. (2001)Capacitacién Efectiva Editorial McGraw-Hill. México.

Sabino, Carlos. (1992Ek| proceso de InvestigaciénEditorial Panapo. Caracas.

88



Sabino, Carlos. (1995l Proceso de InvestigacionEditorial: Panapo. Caracas.

Sabino, Carlos. (2000&l proceso de InvestigaciénEditorial Panapo. Caracas.

Siliceo, Alfonso. (2006)Capacitacion y Desarrollo de PersonalEditorial Limusa.

México.

Siliceo, Alfonso. (2007Tapacitacion y Desarrollo de personalEditorial Limusa,

México.

Suéarez, M. y Miguel, J. (2008Encontrando al Kaizen: un analisis tedrico de la

mejora continua. Documento en linea.

Valero, Jesus. (2008)lnstituciones y Organizaciones Sociales, Un Analsi

Sociolégico.Editorial Ediciones Piramide, S.A. Madrid

Werther, William. (1988).Direccion de personal y recurso DAVIS, KEITH

Humano. Editorial Mc Graw — Hill. México.

Werther, William. Davis Jr. Keith (1996\Administracion de Personal y Recursos
Humanos. Editorial MC Graw Hill. México.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Ven&z(2006).

Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio femie de Trabajo.

Universidad de Carabobo (201Normativa para los trabajos de investigacion de

la facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de Universidad de Carabobo.
Venezuela

89



Subsistemas de Desarrollo,http://lacapacitadorabomberil.blogspot.com/201 1435/

ascensos-transferencias-y-promocion_14.html
Capacitacion y teorias de aprendizaje,http://wwinddantesuba.com/relaciones-de-

trabajo/psicologia-del-trabajo/1194-apacitacioregrias-de-aprendizaje.html via
@UBA

90



ANEXO INSTRUMENTO
(ENTREVISTA-CUESTIONARIO)
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ANEXO A

= UNIVERSIDAD DE CARABOBO
~ 3 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
: ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FICES

ENTREVISTA

Las siguientes preguntas aportaran informacion cacete los Procesos de
capacitacion y adiestramiento para el personalseerso en una entidad bancaria,

por lo cual su respuesta en estos momentos es afioga.

1. Considera usted que es importante que la institugféezca al trabajador

oportunidades de renovacion y actualizacion de @amentos?

2. Con que frecuencia es evaluado su desempefio adlenkaanstitucion?

3. Cree usted que sus conocimientos le dan segurided gesempefar sus

funciones en el puesto de trabajo?

4. Su entrenamiento o0 capacitacion, seria un gastoihversion a la

organizacion?
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5. Esté4 satisfecho con la capacitacion proporcionada?

6. Como describirias tu estilo de trabajo?

7. Imparten cursos de capacitacion relevantes emnrdas éle trabajo?

8. Estaria dispuesto a realizar cursos de capacitdugna de su horario de

trabajo?

9. Te mantienes atento ante nuevos conocimientosgtdatd oportunidades

de aprendizaje?

10. Aportas ideas cuando se te requieren?

11.Existe interés de capacitarse y superarse dentirestiticion?
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12.Has contribuido a aumentar el desempefio de tusaienps?

13.Considera usted que sus conocimientos y experidatiaral son una

ventaja para una promocion dentro de la organin&cio

14.La institucion ha valorado su antigiedad para geresn?

15. Considera usted que la rotacion de personal esdiegl o beneficiosa para

la institucion?

16.Estas capacitado para posibles cambios tecnolO0gioosnuevos

requerimiento de procesos de trabajo dentro destaucion?

17.Cuales criterios se tienen en cuenta para el ascenpromocion del

personal en la organizacion?
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ANEXO B

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

i FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

=
=
=
e

FACES

CUESTIONARIO

Este instrumento tiene como objetivo recopildormacion, la cual serd empleada
para dar respuesta a las interrogantes planteadak Eabajo de Grado referido a
“Proceso de Capacitacion y Adiestramiento para eesdhal en Ascenso de una
Entidad bancaria en el Estado Carabobo”. Es par glle se necesita de su
colaboracion. A continuacion se indican las ingttaices para responder el

cuestionario:

INSTRUCCIONES:

* Lea cuidadosamente cada una de las preguntas.
« De acuerdo con su criterio marque con una (X)dpuesta
gue usted considere adecuada

ALTERNATIVAS | PUNTAJE
Siempre=S 5
Casi Siempre=C.S 4
Algunas

Veces=A.V 3
Casi Nunca=C.N 2
Nunca=N 1
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N° PREGUNTAS S. | CS. [ AV.|CN.

1 | Posee dominio de los conocimientos al
desarrollo de sus actividades

2 | Existen programas de capacitacion y
adiestramiento para mejorar su desempeiio en el
area donde labora

3 | Recibi6 usted capacitacion al momento de
ingresar a la empresa

4 | Hatenido usted en los ultimos 5 afios programas
de capacitacion en el area de trabajo

5 | Cree necesario mejorar el proceso actual de
promocion de los trabajadores en la organizacion

6 | Considera importante que la organizacion
establezca algunos mecanismos para flexibilizar
el horario de trabajo, el cual permita la ejecucjon
de cursos de capacitacion

7 | Son tomados en cuenta los perfiles para aplicar
los ascensos del personal

8 | Ha sido usted ascendido dentro de la
organizacion

9 | Considera necesario actualizar conocimientos,
habilidades y destrezas en el personal

10 | Es tomado en cuenta el nivel académico para

ascender al personal.
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ANEXO CONFIABILIDAD
(INSTRUMENTO)

97



86

CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH
28 de febrero de 2016

TITULO: PROCESOS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO PARA EL PERSONAL EN ASCENSO EN UNA ENTIDAD BANCARIA EN EL ESTADO CARABOBO

BACHILLER: GUTIERREZ NORIS
C.I.V-17.384.856

SUIETO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
ITEMS TOTAL
1 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 55 1
2 3 4 4 3 1 1 1 1 3 3 1 4 3 3 5[ 40
3 5 5 5 5 1 1 5 5 3 5 5 5 5 5 5 65
4 5 5 5 3 5 5 1 5 1 3 1 2 2 5 3] 51
5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 1
6 3 5 4 4 5 5 5 5 5 3 5 4 3 3 4 63
7 4 5 5 3 2 1 5 2 2 4 3 4 4 4 5 83
8 3 2 4 1 1 1 1 5 3 4 1 3 3 4 4 40
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75
10 4 3 4 3 3 1 5 5 3 3 5 4 4 3 5 55
41 3] 45 37 3 30 38 [E] 35 39 36 39 39 ) 45 584
MEDIA 4,10 4,20 4,50 3,70 3,30 3,00 3,80 4,30 3,50 3,90 3,60 3,90 3,90 4,20 4,50 58,40
D. EST. 0,88 1,14 0,53 134 1,89 211 1,93 1,49 143 0,88 1,90 0,88 1,10 0,92 0,71 12,61
VARIANZA 0,77 1,29 028 179 357 444 373 223 206 077 360 077 121 08 050
ALPHA= 09359 93,59% En este caso Regular Grado de Co  nfiabilidad
Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Confiabilidad
N=10 Namero de ltems
N-1=9 Numero de Items -1 grado de libertad
St=28 Sumatoria de varianzas (Items)
S=159 Varianza

Semidede (0al):0- 0,50 No hay Confiahiida d
0,51 - 0,625 Regular Confiabilidad y 0,625 - 1 Ata  Confiabilidad
Formula:

ALPHA = NIN-1* 1-St/S

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

BRUNO M. VALERAH.

C.I.V-7.575.154

PROFESOR DE ESTADISTICA
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ANEXO VALIDEZ
(INSTRUMENTO)
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