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RESUMEN

El presente estudio constituye un programa de capacitacién en competencias laborales, el
objetivo general es disefiar un programa de capacitacion para el desarrollo de competencias
laborales, dirigido al personal de del departamento de comercializacion en la empresa CVG
ALUCASA. S.A. Su poblacion fue de (11) personas del Departamento de Comercializacion
y la muestra fue de tipo censal intencional finita. El disefio fue de campo, con una
investigacion enmarcada como proyecto factible y descriptivo, la recoleccion de los datos
se realizd6 mediante un cuestionario dicotomico cerrado, constituido por 22 items y se
valido mediante juicio de experto. Finalmente se disefi6 el programa de capacitacion en el
marco de competencias laborales. Teniendo como objetivo general Fortalecer las
competencias laborales de los trabajadores de la empresa (CVG ALUCASA, S.A)) en el
desarrollo de habilidades y destrezas en el ambito profesional. Lo cual se concluyo que los
trabajadores estdn sumamente interesados en contar con un programa de capacitacion
actualizado en competencias laborales. Linea de investigacion: Gerencia, Competencia y
Formacion de Recursos Humanos Tematica: Accion gerencial y desempefio del talento
humano. Sub Tematica: Estrategia, y trabajo en la formacion y praxis del capital humano.

Palabras clave: Capacitacion, Desempefio laboral y Competencias laborales.
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PROGRAM SKILLS DEVELOPMENT WORK DIRECTED TO STAFF MARKETING
DEPARTMENT IN THE COMPANY ALUCASA CVG, Inc. Autor: Karol Ortega Keyna
Pérez Tutor: Arelis Marcano Date: Junio, 2014 ABSTRACT This study is a training
program on job skills, the overall objective is to design a training program for skills
development for staff of the marketing department in the company CVG
ALUCASA.S.A lts population will be (11) persons in the Department of Marketing and the
sample is intentionally census finite type. The design is a feasible project established in a
non-experimental field research with documentary and descriptive, the data collection was
performed using a closed dichotomous questionnaire consisting of 22 items and was
validated by expert judgment. Finally the training program was designed as part of job
skills. With the general goal Strengthening labor skills of company employees (CVG
ALUCASA, SA) towards to the development of skills and abilities in the professional
arena. Research Summary: Management, Competition and Human Resources Theme:
Action and performance management of human talent. Sub Theme: Strategy and working
practice in training and human capital. Keywords: Training, Performance and Labor skills.
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productividad y conocimientos en los individuos que la acompafan. De alli la importancia
de desarrollar las competencias, potencialidades y conocimientos, como también
habilidades y destrezas en el talento humano que propicien el crecimiento de una
organizaciéon. Al mismo tiempo, es de gran importancia implantar en una organizacion
estrategias de aprendizaje que generen cambios significativos en el capital humano. Siendo
esto, la relevancia de esta investigacion, la cual busca fortalecer el proceso de capacitacion
para el mejor desempefio laboral, de manera que permita consolidar los objetivos de una
organizacion. En este sentido se aborda la realidad actual de la empresa CVG ALUCASA
S.A. Ubicada en la Carretera Nacional San Joaquin, del Estado Carabobo. Con el fin de
actualizar la capacitacion del personal y mejorar sus competencias laborales. Considerando
el objetivo que se persigue en esta investigacion, se estructura el contenido en tres (5)
capitulos los cuales se describen a continuacion: Capitulo | “El Problema”, se presenta el
planteamiento del problema donde se describe y explica la situacion objeto de estudio, asi
como los objetivos y la justificacion de la investigacion. Capitulo Il “Marco Tedrico”,
contiene los antecedentes de trabajos realizados que sirvieron de guia para la realizacion de
la investigacion, Bases Teoricas, Definicion de Términos y la Operacionalizacion de
Variables. xvi Capitulo 11l “Marco Metodologico”, se plantea la Naturaleza de la
Investigacion, Poblacién y Muestra, Instrumentos de Recoleccion de Datos, Validez,
Confiabilidad y la presentacion de resultados. Capitulo IV “Anélisis y Presentacion de
Resultados”, se plantea los resultados obtenidos después de la aplicacion del instrumento,
de manera grafica. Capitulo V “Propuesta”, se presenta la propuesta que le recomendamos
aplicar a la organizacion, basada en el desarrollo de competencias laborales. 15
CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA EIl capital humano a nivel
organizacional se mueve a un ritmo acelerado, esto se debe a la dinamica tan cambiante del
dia a dia, con respecto a la actualizacion de conocimientos, desarrollo de habilidades,
destrezas y actitudes necesarias para el desempefio de sus labores cotidianas. Ademas de la
necesidad de autorrealizacién de cada individuo que espera tener con cada experiencia de
ensefianza, debido a que la capacitacion implica una via de desarrollo de potencialidades
gue no solo cooperan a un nivel de evolucién en las personas sino que generan un cambio
significativo a nivel mundial y en las mejoras en la calidad de vida ya sea personal, social o
laboral. Creando una oportunidad para hacer frente al posible retraso originado cuando no
se actualizan los conocimientos con el pasar del tiempo. Tal como lo expresa Vecino
(2012), la realidad empresarial en materia de y capacitacion, se caracteriza por su
dinamismo, y la necesidad de adecuarse a nuevas situaciones que le obligan a estar en
permanente innovacion, si es que desean continuar en el mercado como protagonistas de
primera linea. La tecnologia, globalizacion hacen que los colaboradores se conviertan en
factores determinantes al momento de entender y aplicar las estrategias educacionales como



empresariales en la gestion del dia a dia. (p.s/n). De esta manera, se demuestra la
importancia que tiene insertar en todas las organizaciones sistemas de capacitacion
constantes que cooperen a la actualizacion de conocimientos. 16 Actualmente dentro del
sector empresarial en el area de gerencia, competencias y formacion del capital humano,
existe como necesidad obtener una excelente capacitacion y praxis profesional y, uno de los
problemas de interés para el presente estudio, esta estrechamente vinculado con la
dificultad a nivel empresarial en torno a la capacitacion, debido que muchas veces el
problema no esta en la teoria 0 de quién estaria aplicandola, sino como se desarrolla esa
teoria en la practica y su posterior ejecucion en aquellas actividades laborales. En este
sentido como principal misién en una organizacién es estar en constante actualizacién de
conocimientos técnicos asi como también motivacionales con el fin de suplir las
necesidades basicas de cada individuo en su vida diaria y profesional, esto ayuda a obtener
un éptimo sistema productivo reflejado en su calidad humana que cumpla con un conjunto
de cualidades y aptitudes necesarias para lograr un buen desempefio laboral. Sin embargo,
en el pais hay muchas corporaciones que no cuentan con el departamento de capacitacion
por diferentes razones, la mas relevante yace en la falta de presupuesto ya que,
posiblemente estos empresarios consideran la capacitacion como algo irrelevante, poco
beneficioso y lucrativo para la empresa, ya que se debe invertir en entes didacticos que por
lo general suelen ser muy costosos, sin embargo es importante mencionar que segun Torres
(2010) “La formacidn no es un gasto, aunque genera costos, es una inversion”. (p.s/n). Esto
quiere decir que la formacion del personal en cualquier empresa no genera gasto sino mas
personas mas productivas y eficaces que asegura el éxito organizacional por medio de un
buen rendimiento laboral. En este sentido, las investigadoras mediante la técnica de
observacion determinaron que dentro de la empresa CVG ALUCASA, S.A. Si poseen el 17
departamento de formacion y capacitacion, mas no trabajan con un programa de
capacitacion bien estructurado y actualizado, lo cual conlleva a que se manifiesten grandes
debilidades al momento de demostrar las competencias laborales fundamentales en los
trabajadores, si se pretende asegurar el éxito por medio de un buen rendimiento, sin
embargo esta falla comienza principalmente por parte de la empresa, ya que ésta es quien
mantiene déficit de programas actualizados y la deficiencia en el manejo de la
comunicacion efectiva entre los mismos. Por lo tanto, la principal causa de este problema
segun la encargada del Centro Educativo de Formacion y Capacitacion de CVG
ALUCASA, Castellano (2013) “Es la falta de un programa de capacitacion actualizado,
dindmico y eficaz, que sea bien asimilado por parte de los trabajadores” (p.s/n), el cual es
necesario adaptarlo a las necesidades evidenciadas en el departamento, donde se implanten
nuevas formas de trabajo y ensefianzas que mejoren el desempefio laboral. Especificamente
en Departamento de Comercializacion de la empresa CVG ALUCASA, S.A., las



investigadoras le resulta relevante mencionar las debilidades que presenta el capital
humano de esta organizacién, elegida como contexto de estudio, donde principalmente
existe la necesidad de convertir el proceso de ensefianza-aprendizaje en un modo
competitivo, donde la principal caracteristica de su resultado sea un personal preparado y
capaz de aportar mejoras en su area de trabajo. Segun lo anteriormente expuesto, se
evidencia la falta de actualizacién del personal, la cual podria ser solucionada con un
programa de capacitacion para el desarrollo de competencias laborales dirigido al personal
del departamento de comercializacion en la empresa, CVG ALUCASA S.A. 18
Pretendiendo desarrollar principalmente el sentido de responsabilidad y pertenencia hacia la
empresa. Por estas razones, las investigadoras han establecido las siguientes interrogantes
que guiaran el estudio: ;De qué manera se podra desarrollar un programa de capacitacion
en competencias laborales dirigido al personal del Departamento de Comercializacion en la
empresa CVG ALUCASA? ;De qué forma se puede diagnosticar las necesidades de
capacitacion laboral, dirigido al personal del Departamento de Comercializacion en la
empresa CVG ALUCASA? ;Como se podria determinar las competencias vinculadas a las
necesidades de capacitacion laboral del personal que trabaja en el Departamento de
Comercializacion de la empresa CVG ALUCASA? ;Cuéles son los métodos que la
empresa utiliza para el diagnéstico de necesidades pedagogicas? ¢Por qué razén la
compafiia no actualiza sus contenidos en el area de capacitacion? Objetivo General Disefiar
un programa de capacitacion para el desarrollo dee competencias laborales dirigido al
personal del Departamento de Comercializacion en la empresa CVG ALUCASA. S.A.
Obijetivos Especificos Diagnosticar las necesidades de capacitacion laboral que tienen lose
trabajadores del Departamento de Comercializacion de la empresa CVG ALUCASA. S.A.
19 Determinar las competencias vinculadas a las necesidades dee capacitacion laboral del
personal que trabaja en el Departamento de Comercializacion en la empresa CVG
ALUCASA S.A. Desarrollar un programa de capacitacion para el desarrollo dee
competencias laborales dirigido al personal del Departamento de Comercializacion en la
empresa CVG ALUCASA. S.A. JUSTIFICACION Cada dia adquiere mayor importancia la
capacitacion del recurso humano por representar una oportunidad para la preparacion
continua, dandole més valor al rol que juegan las personas en el buen funcionamiento
organizacional, es por esto que la presente investigacion tiene un caracter significativo por
permitir el desarrollo de una nueva dindmica empresarial, donde se involucra el crecimiento
y la preparacion con un estilo pedagdgico como una herramienta para la evolucion de la
corporacion en cuanto a capacitacion y desarrollo de competencias laborales en los
trabajadores, lo cual implica una actualizacién de conocimientos y estrategias técnicas. En
este sentido influye directamente en la calidad de los servicios que se brindan, pues dicha
preparacién permite contar con un personal calificado, que ajuste sus actitudes y



habilidades para no solo alcanzar los objetivos en su puesto de trabajo, sino ir a la par con
los cambios que se presentan en el dia a dia. En este orden de ideas, la capacitacion
propicia excelentes beneficios para los trabajadores del Departamento de Comercializacién
en la empresa CVG ALUCASA, S.A., ya que produce cambios significativos a la hora de
20 llevar a cabo sus labores de manera rapida y eficaz, esto lo genera la adquisicion de
conocimientos previos a la ejecucion de cualquier tarea a la que deba responder de acuerdo
a su cargo. Por consiguiente, los procesos dentro de la organizacion resultan igualmente
beneficiados, en tiempo y productividad ya que, las personas encargadas de sistema
administrativo siendo capacitadas con la propuesta de la presente investigacion, realizaran
en menor tiempo las actividades asignadas, sin buscar agentes externos que puedan cumplir
su labor. Asi mismo, la empresa en general obtendra el mayor de los beneficios ya que,
aplicando esta propuesta de capacitacion todo su personal estard apto para lograr que la
organizacién supere las metas propuestas y su vez adquiera mayor categorizacion en los
estandares de la competencia con otras organizaciones a nivel nacional. Como elemento
final en lo concerniente a entender el tema en cuestion, se manifiesta la importancia que
ofrecen los programas de capacitacion en el desarrollo de competencias laborales, el cual
reside en implementar las nuevas estrategias pedagdgicas, para lograr las metas planteadas
por la empresa, aprendiendo a dominar los avances tecnologicos como también, generando
asi una actitud positiva en el entorno de trabajo, logrando con estas estrategias, cambios y
satisfaccion en la labor diaria del individuo, mejor desempefio dentro de la organizacion,
creando beneficios en los trabajadores, corporacion y la sociedad en general. 21
CAPITULO Il MARCO TEORICO En la actualidad las empresas se estan amoldando en
torno la globalizacion y el avance tecnoldgico, llegando a imponer nuevas tendencias y
estrategias para lograr sus objetivos rapido y eficazmente. En este sentido, no hay duda que
muchos de los investigadores dedicados al desarrollo de una empresa estan de acuerdo en
destacar, que gran parte significativa de las ventajas competitivas en la actividad
econdémica, reside primordialmente en los conocimientos, destrezas, habilidades y
capacidades que posee el personal. Hoy en dia, con los cambios constantes dentro de este
ambito, estan forjando tanto a las organizaciones como a su capital humano a realizar tareas
dificiles de evitar, por esta razon deben formarse y capacitarse con las herramientas
necesarias, a fin de insertarse competitivamente en el mercado laboral y asi cumplir con los
objetivos planteados. De tal forma que, en este capitulo se muestran de manera objetiva los
antecedentes, bases tedricas, legales que sustentan el contexto de estudio, asi como los
aportes epistémicos mas significativos vinculados al planteamiento de la investigacion, los
cuales se basan en la capacitacién y adiestramiento de personal. Antecedentes de la
Investigacion Este contenido enmarca los estudios previos de gran relevancia para la
presente investigacion. Estos representan un punto de alusion que permite desplegar todo el



contexto del estudio, proporcionando informacién véalida 22 que ayuda a sustentar la teoria.
En tal sentido, Tamayo y Tamayo (1997) define los antecedentes como “todo hecho
anterior a la formulacion del problema que sirve para aclarar, juzgar e interpretar el
problema planteado” (p. 97). Entre ellos destacan: Broggi, (2010) en su investigacion,
titulada “Metodologia para la Administracion de Recursos Humanos en la gestion de
empresas de servicio en etapa de maduracion Argentina”, el cual tiene como objetivo
principal hacer referencia a las conjeturas de Douglas McGregor quien baso sus teorias “X”
“Y” en dos exponentes importantes, en todo lo referido a la Administracion de Recursos
Humanos. La teoria “X” basada en las definiciones de Marx Webber (Teoria Clasica) y la
teoria “Y” en base a las motivaciones de (Maslow:1943:47). El disefio de esta investigacion
se fundamento en un enfoque cualitativo. Con este enfoque se demostré que aquellas
empresas en etapa de maduracion esta teoria, les ayudaria a comprender las acciones de sus
empleados y buscar medios cercanos para mejorar el rendimiento, y los talentos de cada
individuo, preparandolos para cumplir puestos claves. La pertinencia de este trabajo en la
presente investigacion, es que expone las teorias basadas en la administracion de recursos
humanos y su motivacion en las labores diarias. La cual sirve como sustento al contexto de
estudio. En otro orden de ideas, Velazquez y Peinado, (2010) presentan: “Propuesta de un
programa de capacitacion para el personal de apoyo y asistencia a la educacion del instituto
Politécnico Nacional: Un estudio de caso, el centro de investigacion e innovacion
tecnoldgica. México” su objetivo 23 fue desarrollar una propuesta de un programa de
capacitacion para el personal, con el proposito que ésta contribuya a desempefiar en forma
Optima las actividades y funciones que realiza cada empleado para el logro de los objetivos
del centro. De igual manera, en la investigacion se ilustro un proceso formado por los
propios autores donde los mismos proponen cinco pasos para lograr la efectividad de la
capacitacion personal, basandose en la teoria de (Chiavenato 2002). En el disefio de la
investigacion se hizo uso tanto del método deductivo como inductivo, para analizar el
estudio de caso y con el método comparativo se analizaron programas de capacitacion que
contribuyeron a solucionar problemas de efectividad en el desempefio. Un resultado de la
investigacién es que la evidencia empirica, prueba que la falta de presupuesto es el
principal obstaculo en la capacitacion del personal, otros resultados son que la inadecuada
deteccion de necesidades de capacitacion y la carencia de opciones contribuyen a ver la
capacitacion como un requisito, que aunque es necesario no resuelve el mejoramiento del
desempefio del personal de apoyo a la educacion. La pertinencia de este trabajo en la
presente investigacion, es que las teorias de Chiavenato (ob. cit) en cuanto a los recursos
humanos son de gran relevancia para el estudio del mismo, en cuanto a la formacion del
talento humano, de igual modo ayuda a respaldar el contexto de estudio a desarrollar. Por
otro lado, Amaro, (2010) presenta: “Propuesta de un Proyecto de inversién de formacion y



actualizacién de talento humano en el marco de la Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion: caso PRODISVEN, C.A. 24 Edo. Lara” donde se propone un proyecto de
inversion, formacion y actualizacion de talento humano, cuyo objetivo fueron las
modernizaciones a nivel tecnolégico, cumpliendo de manera objetiva los basamentos de la
(LOCTI). Se logré realizar un plan de capacitacion basado en la ley Orgénica de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion, trayendo grandes beneficios al personal como a la organizacion.
La pertinencia de este trabajo, con la presente investigacion de Implementacion de la Ley
Organica, Tecnologia e Innovacion, es que logra resaltar los beneficios de la misma al
realizar los programas de capacitacion en su basamento legal, que influye de manera directa
en la actualizacién tecnoldgica e informacion trayendo como beneficio la obtencién de
nuevos conocimientos destinados a desempefiarse a las realidades de hoy en dia. En el
mismo orden de ideas, (Paz 2008), “Capacitacién y adiestramiento para el personal
Administrativo Ordinario de la Universidad Experimental Politécnica Antonio José de
Sucre (UNEXPO) Rectorado sede Barquisimeto” plantea como objetivo general analizar la
necesidad de capacitacion y adiestramiento para el personal administrativo, para lo cual se
efectudé un diagnostico de la situacion actual de capacitacion y/o adiestramiento en la
institucion, con el fin de plantear los lineamientos fundamentales de una propuesta para la
capacitacion para el individuo, fundamentando la investigacion en un estudio de campo de
caracter descriptivo. Obteniendo como resultado trabajadores en ascenso capaces de
enfrentar los retos propios en la actualidad. La pertinencia de esta investigacion, se asocia
directamente en cuanto a la capacitacién e innovacion de conocimientos en los trabajadores
de cualquier organizacion ayudando a respaldar la presente investigacion. 25 Por
consiguiente, Marea (2012) plantea “Estrategias gerenciales basadas en el desarrollo y
capacitacion que contribuyan a la aplicacion del modelo manufactura de clase mundial
(wem) UC-Nucleo Béarbula”, expone una propuesta cuyo objetivo demuestra estrategias
gerenciales basadas en el desarrollo y capacitacion destinados a contribuir con la aplicacion
del modelo manufactura de clase mundial (WCM) en una empresa del sector automotriz,
ubicada en Valencia - estado Carabobo. La misma se enmarcO dentro del nivel de
investigacion descriptiva, segun los lineamientos metodoldgicos de una investigacion de
tipo proyectiva, ya que se ofrece una solucion viable a un problema de tipo practico;
ademas, se apoy0 en el disefio de campo. Los resultados de la esta investigacion fueron
satisfactorios ya que hubo una aceptacion permanente entre teoria y praxis en el campo de
la administracion del trabajo y las relaciones laborales. En este sentido, esta investigacion
resulta enriquecedora para el contexto de estudio ya que, desarrolla de manera explicita
estrategias de formacion de personal, administracion cientifica y la capacitacion del recurso
humano. Ahora bien, la investigacion de Aular y Garcia (2010), titulada “Programa de
Capacitacion Basado en la Gestion de Talento Humano enmarcado en la Ley Organica de



Ciencia, Tecnologia e Innovacion. Caso de estudio: Corporacién Venezolana de Guayana
S.A (CVG ALUCASA)UCnucleo-Barbula” este proyecto mantiene como objetivo un
programa de capacitacion basado en la gestién de talento humano enmarcado en la Ley
Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (LOCTI), se elabor6 bajo la modalidad de
proyecto factible. El problema fue el descontrol de las estrategias utilizadas por la empresa
para la elaboracion de programas de 26 formacion aplicados por el departamento de
adiestramiento ya que los cursos impartidos no estaban orientados al fortalecimiento de las
capacidades del talento humano. De esta manera, la investigacion se relaciona de manera
directa con el contexto de estudio debido a la similitud y concordancia en muchos sentidos
de la misma, ésta es de gran relevancia para respaldar el proyecto actual y permite extender
los programas de capacitacion correctos para la empresa antes mencionada. Este
antecedente serd una gran influencia para la investigacion ya que, logra sustentar el
planteamiento del problema dado que el objeto de estudio del mencionado trabajo se enfoca
en lograr minimizar los impactos negativos una mala o inexistente planificacion de
contenidos en cuanto a la capacitacion del personal dentro de la organizacion. A pesar de
ser escasos los trabajos realizados en la Universidad de Carabobo especificamente en la
Facultad de Ciencias de la Educacion, multiples fuentes de informacion fueron obtenidas a
través de diversos centros de estudios universitarios de la region, entre las cuales esta la
biblioteca de la Universidad José Antonio Péez, bibliotecas virtuales de la Universidad de
Carabobo, la empresa CVG ALUCASA vy fuentes a través de la WEB (internet). Bases
Teoricas Para el sustento de la presente investigacion, cabe considerar algunos interesantes
aspectos, que guardan estrecha relacion, con la capacitacion del personal, quien es el
protagonista de este tema por manifestar ciertas mejorias y evoluciones en torno a la
ensefianza, asimismo las teorias pedagogicas y sicologicas, competencia y recursos
humanos juega un papel 27 importante, por cada una de sus caracteristicas que son de gran
relevancia en el presente estudio, estos fundamentos tedricos se presentan de la siguiente
manera: Sintesis Historica del Surgimiento de la Tematica La capacitacion surge a finales
del siglo XVIII con la revolucion industrial, debido al crecimiento acelerado vy
desorganizado de las empresas. Con el propdsito de solucionar el problema, Frederick
Taylor y Henri Fayol, en su Teoria Clésica desarrollan planteamientos que enfatizan en el
estudio de tiempos y movimientos para la ejecucion de trabajos, y consideran al hombre
como un apendice de la maquina. Para el logro de la maxima eficiencia del recurso
humano, el entrenamiento se encamina hacia la especializacion del trabajador, centrada en
el desarrollo de las habilidades y destrezas. Como una reaccién de oposicion a los
planteamientos de Taylor y Fayol, surge la Teoria Humanista con aportes de la sicologia
(posterior a la Primera Guerra Mundial, 1929). Esta teoria busca corregir la tendencia a la
deshumanizacion y de la necesidad de dirigirlos con base en el liderazgo. El entrenamiento



se dirige a administradores, directores, gerentes, supervisores, etc. para ensefiarles la forma
de dirigir, motivar y tratar a los empleados, con el fin de lograr las metas organizacionales y
la satisfaccion de sus necesidades y expectativas. En el transcurso de la Segunda Guerra
Mundial (de 1939 a 1945), Max Weber como exponente de la Teoria Estructuralista, de la
Escuela Burocratica de la Administracion, considera que el trabajo se realiza de manera
mas efectiva, si éste se divide de acuerdo con una jerarquia de funciones bien delimitadas,
normas y reglamentos que definan los derechos 28 y deberes de los trabajadores y que cada
individuo se comporte de cierta manera preestablecida, sin que intervengan sus emociones
en el desempefio. Deben poseer personalidad flexible, con alta resistencia a la frustracion y
capacidad para dejar a un lado las recompensas En la década de los 50°s surge un nuevo
movimiento, la Teoria Behaviorista, en ella el individuo es capaz de opinar, tomar
decisiones y resolver problemas en busca de la manera mas satisfactoria de hacer su
trabajo. En ella el entrenamiento proporciona las técnicas que facilitan la aplicacion de
esfuerzos organizados y la integracion de grupos de trabajo. En la década de los 60’s la
Escuela del Desarrollo Organizacional Es un esfuerzo educativo complejo, encaminado a
cambiar actitudes, valores, comportamientos y la estructura organizacional. El
entrenamiento es un medio para influir en los miembros de la organizacion, para generar
aprendizajes y cambios en el comportamiento. Capacitacion En los ultimos tiempos la
capacitacion se ha manifestado en la sociedad, de manera significativa, no solo por
demostrar sus beneficios en la organizacion, sino también por exponer su alta capacidad
para mejorar y afianzar los conocimientos, destrezas de cada empleado y hasta se podria
alegar que mejora caracteristicas personales del individuo, otorgandole mas seguridad en
sus labores, debido a la obtencion de conocimientos. Para sustentar lo antes expuesto
Siliceo (2004) define la capacitacion de la siguiente manera: “Es la funcidn educativa de
una empresa u organizacion por la cual, se satisfacen necesidades presentes y se prevén
necesidades futuras respecto a la preparacion y habilidades de los colaboradores”. (Pag.
24). 29 Por otra parte existen varios tipos de capacitacion donde la mas pertinente para la
presente investigacion es capacitacion en el trabajo y se define segun Siliceo (Ya citado)
como: “Aquellas actividades relacionadas con el trabajo cotidiano, pueden ser concebidas
en forma sistematica y transformada en entrenamiento permanente” (Pag.38). Programa de
Capacitacion como Recurso para la Actualizacion de Conocimientos Los programas de
capacitacion son la respuesta a los problemas que se encuentran en los diagnosticos previos
a su elaboracion y son la base para orientar acciones posteriores a su ejecucion, es por esto
que dichos programas se relacionan estrechamente con la presente investigacion, el mismo
nos permite sistematizar las actividades que se llevaran a cabo para solucionar el problema
diagnosticado. Lozano (Ya citado), define el programa de capacitacion como “la
descripcion detallada de un conjunto de actividades de instruccion-aprendizaje,



estructuradas de tal forma que conduzcan a alcanzar una serie de objetivos previamente
determinados” (P.11) En este sentido, la importancia del programa de capacitacion reside
en lograr los objetivos y metas de la empresa, como también aumentar los conocimientos
de sus trabajadores, es aqui donde dichos programas adquieren mayor importancia, ya que
su adecuada aplicacion contribuye eficazmente a cada trabajador dentro de la organizacién
y ayuda a los mismos a realizar sus funciones de manera efectiva. 30 Funciones de los
Programas de Capacitacion como Recurso para la Actualizacién de Conocimientos La
principal funcién de los programas de capacitacion es orientar las actividades a realizar y
programarlas de manera sistematica a fin de cumplir con los objetivos propuestos, asi como
también brindar al capacitando los contenidos de manera esquematizada clara y concisa
para su entendimiento y puesta en practica. Objetivos de los Programas de Capacitacién
como Recurso para la Actualizacién de Conocimientos El principal objetivo es lograr la
obtencion de conocimientos en los trabajadores de la organizacion, con el fin de
actualizarlos en su area de trabajo, como también formarlos en la parte conductual, para que
logren realizar sus funciones de trabajo de manera comoda y eficaz, tal como lo expresa
Lozano (2008) “un objetivo define el tipo de comportamiento esperado en términos de
conocimientos, habilidades y actitudes, que el participante debera alcanzar, al finalizar un
proceso de aprendizaje” (P. 19). Estructura y Elementos para Elaborar un Programa de
Capacitacion La estructura es la base sistematica de un programa de capacitacion o
cualquier planificacion en materia educativa, la misma debe contar con una serie de
elementos y un orden bien estructurado. Tal como lo explica Lozano (2008), en su guia de
capacitacion: “Para elaborar y aplicar con éxito un programa de capacitacion se debe contar
con la siguiente informacion: nimeros de trabajadores a ser capacitados, caracteristicas de
los trabajadores, descripcion de actividades, metodologia didactica y recursos 31
didacticos” (P.16). Por consiguiente al tener un diagnostico previo a la realizacion del
programa y cumpliendo con estas caracteristicas se puede elaborar y poner en ejecucion un
programa de capacitacion dirigido a los trabajadores de cualquier area de la empresa.
Competencias La competencia son cualidades que distinguen a un individuo de otro, que
son desarrolladas a lo largo de la vida, y que se permiten demostrar en cualquier actividad
que se le asigne y a su vez al comportamiento que refleje la persona. Hecha la observacion
anterior Benavides (2002) plantea lo siguiente: Pueden entenderse como comportamientos
manifiestos en el desempefio laboral que le permite a una persona actuar eficazmente. Su
aparicion y su permanencia estan soportadas en el conocimiento, deseo y la habilidad de
lograr sus objetivos, razones por las cuales vale la pena considerar que las personas
producen desempefios cualificados si saben como y si pueden estimar las consecuencias de
los resultados de sus acciones. (P. 34). Con esta afirmacion, se observa la integracion de los
aspectos cognitivos, y afectivos asociados al comportamiento laboral. De esta manera se



afirma que la competencia se adapta a los cambios necesarios, y es la forma que se le da a
los conocimientos, es el reflejo de toda una manifestacion conductual, que esta en una
busqueda de determinados resultados que a la larga seran beneficios tanto para la empresa
en tiempo de ejecucion, como para la persona. En virtud de esto se plantea la premisa de
que el individuo es competente porque responde a las 32 exigencias establecidas. A su vez
dirige sus esfuerzos para los fines de la organizacion, todo esto logrado y ejecutado cuando
tiene conocimientos de los objetivos y por qué estan disefiados, partiendo de alli se
esmerara en su labor en vista de conocer los beneficios que le traera el desarrollo y estimulo
del factor cognoscitivos, y buscara la manera de integrarlas como capacidad de analisis y
factor afectivo. Asimismo, es importante mencionar que las compafiias son muy exigentes
hoy en dia y requieren una serie de competencias vinculadas al &mbito empresarial, las
nuevas necesidades que exige una empresa segun Bermejo (2012): Son “la integracion,
especializacion, estructuras flexibles, sensibilidad al entorno y organizacion de
conocimientos. El balance de estos factores es una forma de combinar habilidades y crear
acuerdos para dar respuestas rapidas a problemas cambiantes.”P.(s/n). EI cumplir con esta
serie de factores nos demuestra que los trabajadores son competentes a la hora de
desempefiarse en sus funciones. Por otra parte, Bermejo (Ya citado) expone que las
competencias empresariales tienen 4 formas principales: “Competencias Gerenciales,
Habilidades directivas, Conocimientos técnicos formales y Resultados medibles” P.(s/n).
Para el presente estudio es relevante definir las competencias gerenciales, en el area de
competencias técnicoadministrativas que segun Bermejo (Ya citado) lo especifica como:
“Competencias fundamentales, genéricas (no especializadas) y relevantes para el éxito
gerencial en una amplia gama de negocios y funciones diferentes.” P. (s/n). 33 Area de
Competencia Teécnico-Administrativas Innovacion: Solucion a problemas de modo
creativo. Disposicion a cuestionar los métodos establecidos. Analisis: Investigacion de
todos los asuntos, dividiéndolos en sus elementos. Hacer deducciones logicas de la
informacidn disponible llegando a juicios validos. Estrategia: Capacidad de observar mas
alld de los detalles en la vision de largo plazo. Identificar implicaciones relevantes y
oportunidades. La Motivacion Es otro concepto asociado al entrenamiento y desarrollo, ya
que se relaciona con el querer hacer, ocupandose de los intereses y aspiraciones presentes
en la esfera afectiva de los individuos. (Diccionario llustrado Océano de la Lengua
Espariola), como “Proceso mediante el cual una persona desarrolla su capacidad fisica o
intelectual, haciéndose apta para enfrentar positivamente un medio social determinado y
para integrarse en él con la aportacion de su personalidad formada”.(Pag.368).Es decir, que
toda persona que se involucra en el proceso de ensefianza—aprendizaje, modifica el
comportamiento humano, ya que afecta poderosamente la manera cdmo piensa, siente y
actla, asi como sus creencias, valores y objetivos. En este sentido, la importancia de la



motivacion en el ambiente laboral nace debido a su influencia directa en las personas y su
manera de comportarse en el entorno profesional y personal. Por lo cual la motivacion
segun Robbins, (1999) se define como: 34 El deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar
las metas de la organizacién, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad
individual. Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier
meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés
primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores que
rige la organizacion. (p.17). Por lo mismo, las personas con una gran necesidad al logro le
satisface el hecho de asumir grandes retos y légicamente mayores responsabilidades, estas
personas son altamente productivas y competentes, por las acciones y decisiones que
toman, una vez que el individuo logra satisfacer sus necesidades logra un alto nivel de
motivacion el cual también depende de que tan satisfecho este en su puesto de trabajo,
dichas necesidades varian de una persona a otra dentro de un mismo entorno laboral. Por tal
razon es importante sefialar una de las teorias mas conocidas sobre la motivacion, la teoria
de Maslow es quizés la teoria mas clasica, este autor identifico cinco niveles de
necesidades, situados en una estructura piramidal, en las que las necesidades basicas se
encuentran debajo y las superiores o racionales arriba. Para Maslow, estas categorias de
relaciones se sittan de forma jerarquica, Unicamente cuando la persona logra satisfacer las
necesidades inferiores, entran gradualmente las necesidades superiores, y con esto la
motivacion para poder satisfacerlas. 35 PIRAMIDE DE LAS NECESIDADES
HUMANAS SEGUN MASLOW Fuente: Maslow (1983) Con relacion a la infografia
anterior, la importancia de la motivacién reside en tener un objetivo que cumplir con
constancia y perseverancia, enfocandose en suplir las necesidades y en lograr de manera
efectiva las labores dentro de la organizacion. Bases Legales El presente estudio tiene su
basamento legal en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela donde
plantea en el articulo 3 que “La educacién y el trabajo son los procesos fundamentales para
alcanzar dichos fines”. De esta manera para levantar una “Sociedad justa y amante de la
paz” es imprescindible contar con sistemas que se preocupen por promover la educacién y
el trabajo como sistemas de vida, que cada venezolano 36 destaque el empefio y la
formacion de cada uno, entendiendo que cada individuo es un ser Bio-psico-social que se
encuentra en un sistema cambiante, con una dinamica donde el superar del otro transmite
ansias de adquisicion de ese nivel u otro méas elevado en conocimientos, habilidades y
destrezas, donde exista un modelo gubernamental como principal inspirador para los
ciudadanos que desean insertarse exitosamente en las etapas del proceso educativo formal,
cuyos saberes permitan el eficaz y efectivo resultado de cualquier oficio. De modo que
exista la posibilidad en todos los lugares donde se encuentre cada ciudadano para adquirir
conocimientos ya sea en cursos, talleres o diversas modalidades de preparacion, superacion



y especializacion a través de las cuales pueda ser un ciudadano competente, logrando asi la
inclusion en la sociedad con igualdad de posibilidades para tener una vida digna y prosperar
con sus propios esfuerzo en la sociedad. Por otra parte el Articulo 87 de la Carta
Fundamental establece: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona
puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y
le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. El
estado ha asumido la potestad de brindar y garantizar a toda persona la posibilidad y
alcance de una ocupacién productiva y beneficiosa, de aqui el giro que se le otorga al
trabajo, donde se convierte en un hecho social que se encuentra respaldado y obligado a
mejorar progresivamente. El trabajo como hecho social goza de proteccion estatal e implica
mejoramiento de condiciones en cuanto morales, intelectuales, y materiales 37 para el
mismo a beneficio de los trabajadores que hacen vida en el territorio nacional.
Adicionalmente el articulo 102 contempla lo concerniente a la educacion y el trabajo como
principio fundamental que sustenta la integridad de la nacion venezolana. La educacion es
un servicio publico y estd fundamentada en el respeto a todas las corrientes del
pensamiento, con la finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el
pleno ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica basada en la valoracién
ética del trabajo y en la participacion activa, consciente y solidaria en los procesos de
transformacion social. Al fundamentarse la educacion con respecto a todos los prototipo de
pensamiento, hace referencia a no imponer de ninguna manera la moral y la buenas
costumbres, siendo esta declarada como obligatoria y gratuita hasta el pre-grado
universitario, no siendo limitante para impartir la educacion el lugar o el contexto que se
encuentre el ciudadano, ya que esta en todo el derecho de prepararse para el area laboral.
Segun lo establecido en el articulo 103, todas las personas tienen derecho a una educacion
integral de calidad, constante y equitativa, donde se brinden las mismas oportunidades sin
mas limitaciones que las expuestas por la persona. El articulo 110, desarrolla el alcance de
la educacion y el trabajo, al considerarlos parte esencial del desarrollo politico, econémico
y social, en los siguientes términos: 38 El Estado reconocera el interés publico de la
ciencia, la tecnologia, el conocimiento, la innovacion y sus aplicaciones y los servicios de
informacion necesarios por ser instrumentos fundamentales para el desarrollo econémico,
social y politico del pais, asi como para la seguridad y soberania nacional. Lo antes
mencionado deja claro la perseverancia del Estado por mejorar la fuente de trabajo,
motivando a la inversion mas importante de todos los tiempos, el conocimiento siendo este
el capital principal de toda organizacion, motivo por el cual resulta pertinente desarrollar el
potencial investigativo dentro de las industrias, universidades, asi como cualquier otra
organizacién publica o privada que hacen vida en la nacion. Con el objetivo principal de



crear, generar y desarrollar los insumos necesarios y las estrategias de aprendizaje que estén
mas acorde con el contexto que se encuentra, buscando mediante el saber, incentivar al
sector empresarial no solo con el hecho de invertir en el area del conocimiento, sino
también establecer como meta la produccion mas frecuente y efectiva en el pais. Todo esto
sin generar alteraciones sustanciales y considerables en las tasas de empleo, lo que significa
la refundicién continua de los procesos de capacitacion, para adaptar a los trabajadores a
todo cambio en el Estado. Ley Organica del Trabajo En los lineamientos de la ley
Venezolana el término de capacitacion técnica lo adopta el trabajador cuando se definen las
actividades en las cuales recibe conocimientos especiales con el fin de desarrollar una labor
dentro de una organizacion. De este modo se denomina capacitacion a cualquier
conocimiento que se transmita al trabajador con el fin de sacarle mejor provecho posible.
Esta ley es la defensa para cualquier area ya sea 39 salud, higiene y seguridad o cualquier
otra que se considere importante conservar para beneficio y calidad de vida. De esta
manera, en el &rea de capacitacion destaca lo establecido en la Ley Orgéanica del Trabajo,
articulos 408 y 409, letras i) y g) respectivamente, donde se indica el papel de los sindicatos
de trabajadores y el de los sindicatos de patronos, que consiste en “colaborar con las
autoridades, organismos e institutos publicos en la preparacion y ejecucion de programas de
mejoramiento social y cultural y en la capacitacion técnica y colocacion de los
trabajadores”; lo que deja ver la intencién del legislador de garantizar el caracter plural de
los programas de mejoramiento y capacitacién impartidos al personal administrativo,
obrero, e inclusive en los niveles gerenciales, con el fin de evitar que las organizaciones
terminaran encerradas en si mismas, sin consultar la pertinencia o no, de la teoria y praxis
que deben presentar ante los mismos, con el propoésito de incrementar la calidad de los
procesos productivos, de tal manera que puedan ejecutar sus labores de manera eficiente.
Disposiciones Constitucionales y Legales de la Ley Organica del Trabajo Estos decretos
estan representados de manera analitica de la siguiente manera: Articulo 295. Este articulo
se vincula directamente con la capacitacion y explica que, “La formacién colectiva,
integral, continua y permanente de los trabajadores y trabajadoras constituye la esencia del
proceso social de trabajo, en tanto que desarrolla el potencial creativo de cada trabajador y
trabajadora formandolos, por y para el trabajo social liberador” (pag.118). 40 Esto quiere
decir que los trabajadores la formacion es esencial para crecer a nivel personal y social.
Articulo 312. Este articulo se sujeta a las destrezas técnicas que el trabajador debe tener
dentro de la organizacion y explica que, El trabajador y la trabajadora tienen el derecho a la
formacion técnica y tecnoldgica vinculada a los procesos, equipos y maquinarias donde
deben laborar y a conocer con integralidad el proceso productivo del que es parte. A tal
efecto, los patronos o patronas dispondran para el trabajador y la trabajadora cursos de
formacion técnica y tecnoldgica sobre las distintas operaciones que involucran al proceso



productivo. (pag.123) De manera que los trabajadores no solo deben conocer los procesos
donde laboran sino también, hay que capacitarlos e involucrarlos en todos los procesos
productivos de la empresa. Articulo 314. Este articulo explica lo siguiente: En todas las
entidades de trabajo se deben facilitar las condiciones para la formacién integral, continua y
permanente de los trabajadores y trabajadoras sobre los procesos productivos. La formacion
del trabajador y trabajadora no debe limitarse al conocimiento de las técnicas y destrezas
necesarias para la operacion de equipos y maquinarias, o la preparacion de materias primas
e insumos para la produccion (pag. 123) Es decir los trabajadores no deben detenerse en su
formacion, no solo para beneficio de la empresa sino también personal, como también en
41 materia productiva y de igual manera en otros &mbitos que lo ayude a progresar como
trabajador y como persona. Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (LOCTI) El
desarrollo laboral a nivel mundial estd hoy en dia enmarcado en la evolucién y la
innovacion tecnoldgica y en consecuencia en los cambios permanentes de la organizacion,
es por ello que en Venezuela se instauré Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e innovacién
con el fin de promover en las empresas calidad. Articulo 1. La presente Ley explica que,
“tiene por objeto desarrollar los principios orientadores que en materia de ciencia,
tecnologia e innovacion y sus aplicaciones.”(pag. 3) es decir, que la innovacion debe estar
en constante crecimiento a nivel nacional en materia de tecnologia. Articulo 54. En este
articulo expone que, El Ejecutivo Nacional promovera y estimulara la formacion vy
capacitacion del talento humano especializado en ciencia, tecnologia e innovacién y sus
aplicaciones, para lo cual contribuira con el fortalecimiento de los estudios de postgrado y
de otros programas de capacitacion técnica y gerencial.(pag. 16) Esto quiere decir que en
todo momento dentro de una organizacion es un deber estar en constante capacitacion en
concordancia a sus carreras ya cursadas 0 no, siempre tienen que estar en constante
actualizacion de conocimientos. 42 TABLA N°1 DE ESPECIFICACIONES Objetivo
General: Disefiar un programa de capacitacion para el desarrollo de competencias laborales
dirigido al personal del Departamento de Comercializacion en la empresa CVG
ALUCASA. Objetivos Especificos Dimension Indicador # de Item Diagnosticar las
necesidades de capacitacion laboral que tienen los trabajadores del Departamento de
Comercializacion de la empresa CVG ALUCASA. S.A. CAPACITACION
ACTUALIZACION 1-2 3-4 COMPETENCIAS 5-6 7-8 Determinar las competencias
vinculadas a las necesidades de capacitacion laboral del personal que trabaja en el
Departamento de Comercializacion en la empresa CVG ALUCASA SA.
COMPETENCIAS EMPRESARIAL 9-10 GERENCIAL 11-12 MOTIVACION
NECESIDADES FISIOLOGICAS 13-14 NECEDIDAD DE SEGURIDAD 15-16
NECESIDAD DE ACEPTACION SOCIAL 17 NECESIDAD DE AUTOESTIMA 18
NECESIDAD DE AUTOREALIZACION 19 Desarrollar un programa de capacitacion para



el desarrollo de competencias laborales dirigido al personal del Departamento de
Comercializacion en la empresa CVG ALUCASA. S.A. FACTIBILIDAD DEL DISENO
ECONOMICO 20 TIEMPO 21 ESPACIO 22 43 CAPITULO Ill MARCO
METODOLOGICO Tipo de Investigacion Tomando en cuenta las caracteristicas de la
presente investigacion y los objetos que persigue su estructura, es necesario indicar que la
misma se enmarcé bajo el disefio de un proyecto factible, ya que muestra una propuesta
para el mejoramiento, rendimiento, capacitacion y actualizacion del capital humano de esta
organizacion, se manifiesta la posibilidad de mejorar la situacién en la que se encuentra la
empresa, donde se presenta de manera innovadora, no sélo herramientas para el
mejoramiento, y desenvolvimiento del personal, sino la puesta en marcha de este proyecto,
para lograr asi objetivos previamente definidos. En este mismo orden de ideas Arias (2006)
denomina proyecto factible como: “Una propuesta de accion para resolver un problema
practico o satisfacer una necesidad. Es indispensable que dicha propuesta se acompafie de
una investigacion que demuestre su factibilidad o posibilidad de realizacion”. (p. 134). De
acuerdo a lo planteado, la actual propuesta amerita una indagacion y analisis de la
problematica que existe en la organizacién como objeto de estudio, por consiguiente el
resultado de dicho proceso estard destinado a formar parte de las estrategias y soluciones
para obtener mejor desempefio en el capital humano de dicha empresa, donde si bien se
enfoca en el departamento de comercializacion podria ser de mucha utilidad y factibilidad
para la organizacion en general. 44 Disefio de la Investigacion Asimismo, el disefio de la
investigacion resulta ser de campo, ya que se hiso una recopilacion de datos, que fueron
obtenidos desde el lugar de estudio, con las personas involucradas directamente en la
realidad de la misma, para el sustento de lo anterior la Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador (2001) define investigacion de campo como: Es el analisis
sistematico de problemas en la realidad, con el propdsito bien sea de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y
efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de
los paradigmas o enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de interés
son recogidos en forma directa de la realidad; en este sentido se trata de investigaciones a
partir de datos originales o primarios. (p.5) En este orden de ideas, la presente investigacion
manifiesta un conjunto de fuentes impresas, los cuales seran considerados como material de
sustento y aporte para la misma. Poblacion La poblacion Segun Tamayo y Tamayo, (1997);
“Define como la totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen
una caracteristica comuan la cual se estudia y da origen a los datos de la investigaciéon” (Pg.
114). En el caso del presente estudio, los resultados de la investigacion estan formulados
para una poblacién conformada por los 11 trabajadores del Departamento de
Comercializacion de la empresa CVG ALUCASA. 45 Muestra La muestra es un subgrupo



de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos y que tiende a definirlos con
precision, al ser representativa de la poblacién, de acuerdo a Tamayo (1997), “es el grupo
de individuos que se toma de la poblacidn, para estudiar un fendmeno estadistico” (p. 38),
en consecuencia para esta investigacion, la muestra es la misma cantidad que la poblacion
ya que, es una muestra sensal. Conformada por 11 trabajadores del departamento de
comercializacion de la empresa CVG ALUCASA. Técnica e Instrumento de la Recoleccion
de Datos Por consiguiente, con fines de recolectar la informacion requerida que promoviera
el logro de los objetivos planteados se utiliza en primera instancia la técnica de la
observacion cuando el trabajo es de campo es conveniente ejecutar primeramente la
observacion. Segun Arias (2006) establece que: “ESs una técnica que consiste en visualizar o
captar mediante la vista, en forma sistematica, cualquier hecho, fenémeno o situacion que
produzca en la naturaleza o en la sociedad, en funcién de unos objetivos de investigacion
preestablecidos” (Pg. 69). Seguidamente se empled una encuesta, como instrumento con
preguntas dicotomicas-cerradas a 11 empleados del Departamento de Comercializacion. Al
respecto Arias (2006) lo define como “técnica que pretende obtener informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en
particular” (Pg. 72). Esta técnica permitié recoger bajo un esquema estandar, objetivo y
ordenado las diferentes opiniones del personal encuestado. 46 Validez y Confiabilidad En
este nivel se hace referencia a la validez y confiabilidad que debe por requisito poseer el
instrumento para la recoleccion de datos para considerar que los resultados derivados de
aplicacion sean relevantes a fin de cumplir con los requisitos definidos anteriormente. Por
esta razén, Delgado, Colombo y Orfila (2003) consideran que “la confiabilidad y validez
son cualidades esenciales que deben estar presentes en todos los instrumentos de caracter
cientifico para la recoleccion de datos”. (pag. 67) Validez En el caso de Validez, se
establece segin Herndndez, Fernandez y Baptista (2006) la conceptualizan como: “es el
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (pag.77). Es
decir, comprende la efectividad y el logro de los objetivos de la investigacién, impulsada
mediante una estructura y disefio adecuado del instrumento. Es importante resaltar que en
esta oportunidad para la presente investigacion se corresponde realizar una validez del
contenido que segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2006) se define como “el grado en
que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se pretende
medir”. (Pg. 278) Dicho procedimiento debe ser ejecutado por un conjunto de expertos
encargados de afirmar cada premisa. Validez del Contenido Se define de acuerdo a
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) como “el grado en que un instrumento refleja un
dominio especifico de contenido de lo que se mide” (p. 278). 47 Validez del Criterio Segln
Brown (1980) “El criterio queda definido como la medida externa que existe con
anterioridad al instrumento en cuestion y que es aceptado por expertos como un indice



adecuado o satisfactorio de la caracteristica que el nuevo instrumento pretende medir”.
(Pag.2) Validez del Constructo Se define como el grado en que los items de un instrumento
representan la muestra adecuada del dominio o &mbito que se pretende investigar. Para
Hurtado (2001), el constructo “intenta determinar en qué medida un instrumento mide los
aspectos relacionados con la teoria que sustenta la investigacion” (p. 442). Validez del
Experto Segun Osterlind (1989), “El juicio de expertos sirve para contrastar la validez de
los items y consiste en preguntar a personas expertas en el dominio para medir su grado de
adecuacion a un criterio determinado y previamente establecido en la construccion del
instrumento”. En esta investigacion los validadores del instrumento fueron expertos en el
area Educacional y Comercial los cuales son los siguientes: Lcda. Angélica Pefiate C.I.
12.771.324, Maria Carolina Castellanos C.1. 7.079.791 y Wendys Navarro C.l 12.366.630.
Confiabilidad Con relacion a la confiabilidad, se hace referencia a la precision vy
consistencia en que muestra en los resultados obtenidos con la aplicacion del instrumento
en virtud de lo cual Hurtado y Toro (2001) sefialan que “es 48 uno de los requisitos de la
investigacion cuantitativa y se fundamenta en el grado de uniformidad con que los
instrumentos de medicion cumplen su finalidad”, (Pg. 85) por ello se considera que el
instrumento es confiable, siempre que su aplicacidén en varias oportunidades genere las
mismas deducciones. En otro orden de ideas se calculard la confiabilidad del presente
estudio mediante la aplicacion del coeficiente de consistencia KuderRichardson 20: K= N°
de items X p.q = sumatoria de proporciones de aciertos por desaciertos S?T = varianza del
total de aciertos 22 3,76 KR22 = 1 - ) =0,86 22 -1 12,70 22 12,70 - 3,76
KR22 = ( ) = 0,86 22 — 1 12,70 El instrumento aplicado presenta un
coeficiente de confiabilidad igual a 0,86; lo cual significa que éste posee un grado de
confiabilidad alto. Lo anterior implica que si el instrumento es aplicado al mismo grupo en
49 varias oportunidades, bajo las mismas condiciones, cabe esperar un 86% de probabilidad
de observar resultados muy semejantes. Calculo Confiabilidad del Instrumento - Kuder
Richardson items Sujetos 1234567891011 121314 1516 17 18 19 20 21 22 Total 1
1001001101001100100000821001111211211101212111101010163
000111110100000000000064111211121171112111121101210120112195
1010001111100111110001136111112111110101001101010157
101101111110011100000012 Items Correctos6246457756514445
51 30 3 2 Proporcion de Correctos (P) 0,90,30,60,90,60,71,01,00,70,90,70,10,6 0,6
0,6 0,70,70,10,4 0,0 0,4 0,3 Proporcion de incorrectos (Q) 0,1 0,7 0,4 0,1 0,4 0,30,00,0
0,30,10,3090,40,40,40,30,30,90,61,00,60,7(PQ)0,10,20,20,10,20,20,00,00,2
0,1020102020,20,20,20,10,20,00,20,2 Suma (PQ) 3,76 Media del grupo 12,7
Desv.Total 4,54 Varianza total 20,6 n (# items) 22 n-1 21 KR = 0,86 Presentacion de
Resultados Se recopild la informacién a través de la aplicacion del instrumento a los sujetos




integrantes de la muestra, se procedera a realizar la tabulacion de los resultados obtenidos.
De alli que Méndez 50 (1997), considera que el procesamiento de los datos corresponde a
“la informacion tabulada y sometida a técnicas matematicas de tipo estadistico” (p. 36). De
esta manera, la informacion aportada por los sujetos muéstrales de este estudio se
presentara por el método estadistico de andlisis porcentual de items, a partir de los
resultados que se agruparan en matrices que se disefiaran para tal fin. Las tablas y gréaficos
estadisticos se elaboraran en correspondencia con los porcentajes que se obtendran en cada
item que caracterizaron el &mbito de estudio. En tal sentido, el procesamiento de datos para
la presente investigacion sera la representacion grafica de los resultados que se efectuara
mediante diagramas circulares por ser el que permitird presentar de manera porcentual y
con mayor facilidad, los resultados que se obtendran. 51 CAPITULO IV PRESENTACION
Y ANALISIS DE RESULTADOS En el presente capitulo se hace referencia a los
resultados del estudio. En su primer momento se presentan los resultados obtenidos después
de la aplicacion del instrumento a la muestra participante en esta investigacion,
posteriormente se realiza un analisis descriptivo en funcion de los objetivos formulados.
Presentacion de Resultados El andlisis de los datos recopilados con la aplicacion del
presente cuestionario se realizd de forma porcentual, se elaboran cuadros y graficos
estadisticos en funcion de los items que representan las variables previamente formuladas.
Por lo tanto, la interpretacion de la informacion se realiz6 destacando los datos de mayor
preeminencia en cada uno de los items, posteriormente se relacionan los resultados con el
basamento tedrico que la sustenta. Esta relacion se realiz6 en funcién de las semejanzas o
discrepancias entre los datos recopilados y el marco teérico. 52 Dimension: Capacitacion
Indicador: Actualizacion y Competencias Objetivo Especifico: Diagnosticar las necesidades
de capacitacion laboral que tienen los trabajadores del Departamento de Comercializacion
de la empresa CVG ALUCASA. S.A. Preguntas: 1. (ES necesario un proceso de
actualizaciéon en el area de competencia laboral, con el fin de mejorar la calidad de
resultados en sus tareas diarias? 2. ;Mediante la actualizacion de conocimiento, se logra un
mayor rendimiento en su puesto de trabajo? 3. ¢Asistir a una actividad durante su horario
de labores, la cual, genera actualizacién de sus conocimientos, ¢/Le impide rendir
eficazmente en sus actividades diarias? 4. ¢Seria conveniente sustituir las actividades
recreativas de un fin de semana, por una formacién en actualizacién de conocimiento?
Tabla N° 2: item Si No f % f % Total 1 11 100% 0 0% 100% 2 10 91% 1 9% 100% 3 2
18% 9 82% 100% 4 6 55% 5 45% 100% Total 7 66% 4 34% 100% Fuente: Ortega, Pérez
(2014) Interpretacion En relacion a la tabla N° 1, y la dimension capacitacion se aprecia 53
los resultados de los item del 1 al 4, los cuales denotan que la capacitacion se ha
manifestado en la sociedad, de manera significativa, no solo por demostrar sus beneficios
en la organizacion, sino también por exponer su alto aporte para mejorar y afianzar los



conocimientos y destrezas de cada empleado observandose: item N° 1. 100% de los
encuestados sefialaron que si es necesario un proceso de actualizacion en el area de
competencia laboral, ya que esto ayuda a fortalecer sus conocimientos, otorgandole
seguridad en la realizacion de sus labores diarias. item N° 2, 91% dijeron que con la
actualizacién de conocimiento si se logra un mayor rendimiento y el otro 9% esta en
desacuerdo. Esto quiere decir que con la constante actualizacion de conocimientos cada
individuo puede exponer su mayor capacidad y rendimiento en su area de trabajo y llegar a
obtener muchos beneficios tanto en el ambito personal como profesional y las personas en
desacuerdo se les pueden mostrar la importancia de la actualizacion de competencias. item
N° 3. 82% de los trabajadores encuestados indicaron que de asistir a una formacion en
actualizacién de conocimientos durante su hora de trabajo no le impide rendir en sus
labores, ya que los trabajadores pueden lograr un mayor beneficio asistiendo a cualquier
formacion la cual vaya estrechamente vinculada con su descripcion de cargo. Y 18% si le
impide rendir eficazmente en su labor, bien sea por la falta de interés en la adquisicién de
conocimientos, como también a la falta de tiempo. item N° 4. 55% de los encuestados
marcaron que si seria conveniente los fines de semanas realizar actividades de capacitacion
de conocimiento. Y el otro 45% sefialaron que no seria provechoso, esto se debe a que los
trabajadores estan medianamente dispuestos a superarse cognoscitivamente cualquiera sea
el dia u horario. En relacion al item N° 4, Siliceo (2004) afirma que es importante destacar
gue aquellas actividades relacionadas con el trabajo cotidiano pueden ser concebidas y
transformadas en entrenamientos permanentes. 54 Dimension: Capacitacion Indicador:
Competencias Objetivo Especifico: Diagnosticar las necesidades de capacitacion laboral
que tienen los trabajadores del Departamento de Comercializacion de la empresa CVG
ALUCASA. S.A. Preguntas: 5. ¢Las competencias laborales son necesarias para
desempefar eficazmente las actividades correspondientes al cargo que ocupa en la
empresa? 6. ¢Esa importante la integracion entre los trabajadores del Departamento de
Comercializacion, con la finalidad de aceptar y validar las competencias del otro? 7.
¢Mediante sus competencias obtiene ante sus comparfieros de trabajo mayor credibilidad por
su buen desempefio? 8. (Es notable el cambio a nivel de competencias mediante la
capacitacion y actualizacion de conocimiento? Tabla N° 3: ftem Si No f % f % Total 5 11
100% 0 0% 100% 6 11 100% 0 0% 100% 7 11 100% 0 0% 100% 8 9 82% 2 18% 100%
Total 11 95% 1 5% 100% Fuente: Ortega, Pérez (2014) 55 Interpretacion Con relacion a la
indicador competencia, son cualidades que distinguen a un individuo de otro, que son
desarrolladas a lo largo de la vida, y que se permiten demostrar en cualquier actividad que
se le asigne, se tiene que: ftem N° 5. 100% de los encuestados consideran que las
competencias laborales si son necesarias para desempefiarse eficazmente. Es decir, que toda
capacidad aprendida y desempefiada correctamente logra tener un impacto positivo tanto en



el trabajador como en sus compafieros. item N° 6. 100% expresa que si es importante la
integracién con los compafieros de trabajo, ya que esto fortalece el trabajo en equipo y se
puede llegar rapidamente a la toma de decisiones de manera rapida y eficaz. item N° 7.
100% de los encuestados indicaron que a través de las competencias obtienen ante sus
comparieros de trabajo mayor credibilidad. De esta manera los colegas del trabajo logran
una mayor cohesion y respeto hacia el otro, reconociendo sus debilidades y fortalezas. item
N° 8. 82% de los encuestados considera que si en notable el cambio a nivel de competencia
mediante la capacitacion y actualizacion de conocimiento, aungue 18% no lo considera asi.
Esto se debe a que muchas veces luego de la formacion el individuo no aplica los
conocimientos en practica, es por ello que en algunos casos no seria notable el cambio a
nivel de las competencias. Con relacion a lo anterior Benavides (2002), expresa que las
competencias es lo que distingue a un individuo a lo largo de su vida, como también su
comportamiento a nivel laboral ya que, el interés reside en el logro de sus objetivos y no el
de la organizacion en general. 56 Dimension: Competencia Indicador: Empresarial y
Gerencial Objetivo Especifico: Determinar las competencias vinculadas a las necesidades
de capacitacion laboral del personal que trabaja en el Departamento de Comercializacion en
la empresa CVG ALUCASA S.A. Preguntas: 9. ¢Es provechoso para la empresa la
inversion en planes de capacitacion para sus trabajadores? 10. ¢;La empresa deberia
capacitar constantemente a sus trabajadores? 11. ¢Es necesario desarrollar competencias
gerenciales, para que en un futuro, pueda optar por un cargo mas alto? 12.;El gerente debe
asistir con su personal a los cursos que ofrece la empresa? Tabla N° 4: ftem Si No f % f %
Total 9 11 100% 0 0% 100% 10 11 100% 0 0% 100% 11 11 100% 0 0% 100% 12 7 64% 4
36% 100% Total 10 91% 1 9% 100% Fuente: Ortega, Perez (2014) Interpretacion Con
respecto a la dimension competencia y el indicador empresarial y gerencial, en virtud de
esto se plantea la premisa de que el individuo es 57 competente porque responde a las
exigencias establecidas. A su vez dirige sus esfuerzos para los fines de la organizacion,
todo esto logrado y ejecutado cuando tiene conocimientos de los objetivos y por qué estan
disefiados, partiendo de alli se esmerara en su labor en vista de conocer los beneficios que
le traera el desarrollo y estimulo del factor cognoscitivos, y buscara la manera de
integrarlas como capacidad de analisis y factor afectivo, denotando en los siguientes: item
N° 9. 100% de los trabajadores consideran que si es provechosa para la empresa la
inversion en planes de capacitacion para sus trabajadores, ya que la constante actualizacion
de conocimientos trae beneficios tanto a los trabajadores como a la empresa a nivel de
capacidad y productividad. item N° 10. 100% indica que la empresa si deberia capacitar
constantemente a sus trabajadores, ya que la evolucion y transformacion de las cosas en
nuestro entorno lleva a estar en constante innovacién y especializacion de saberes en
cualquier area de conocimiento. item N° 11. 100% sefial6 que si es necesario desarrollar



competencias gerenciales, para que en un futuro, pueda optar por un cargo mas alto. Esto se
debe a que las aspiraciones de los trabajadores es llegar a tener un cargo mas elevado, bien
sea para lograr un éxito personal como profesional. item N° 12. 64% marco que el gerente
si debe asistir con su personal a los cursos que ofrece la empresa, aunque 36% no esta de
acuerdo. Esto se debe a que las relaciones interpersonales de los trabajadores con el gerente
del area estan en concordancia y es por ello que los trabajadores estan dispuestos a asistir a
la formacidn con el gerente. Con relacion a esto Bermejo (2002) afirma que el balance de
estos factores es muy importante para lograr combinar habilidades y llegar eficazmente a
los objetivos planteados. 58 Dimensidn: Motivacién Indicador: Necesidades fisiologicas y
necesidad de seguridad Objetivo Especifico: Determinar las competencias vinculadas a las
necesidades de capacitacion laboral del personal que trabaja en el Departamento de
Comercializacion en la empresa CVG ALUCASA S.A. Preguntas: 13. ;La empresa debe
cubrir todas sus necesidades basicas, ej: alimentacion? 14. ;Es importante que la empresa
compense un dia de curso (fuera del horario laboral), brindandole un dia adicional de
descanso? 15. ¢(Es importante que los trabajadores se sientan seguros al momento de
desempefiar sus funciones en el puesto de trabajo? 16. ¢Es importante que los trabajadores
cuenten con un seguro de vida para su entorno familiar? Tabla N° 5: item Si No f % f %
Total 13 11 100% 0 0% 100% 14 10 91% 1 9% 100% 15 11 100% 0 0% 100% 16 11 100%
0 0% 100% Total 11 98% 0 2% 100% Fuente: Ortega, Pérez (2014) 59 Interpretacion El
indicador necesidades fisiologica y de seguridad, estas categorias de relaciones se sittan de
forma jerarquica, unicamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades inferiores,
entran gradualmente las necesidades superiores, y con esto la motivacion para poder
satisfacerlas. la importancia de la motivacion reside en tener un objetivo que cumplir con
constancia y perseverancia, enfocandose en suplir las necesidades y en lograr de manera
efectiva las labores dentro de la organizacion, donde se describen los siguientes items: item
N° 13. 100% del personal encuestado sefiala que la empresa si debe cubrir todas sus
necesidades basicas, ej: alimentacion, ya que se debe suplir esta necesidad para mantener la
estabilidad en el trabajador. [tem N° 14. 91% indicaron que si es importante que la empresa
compense un dia de curso (fuera del horario laboral), brindandole un dia adicional de
descanso, pero 9% no esta de acuerdo. item N° 15. 100% dijeron que si es importante que
los trabajadores se sientan seguros al momento de desempefiar sus funciones en el puesto
de trabajo, ya que esto brinda una firmeza y confort a la hora de estar realizando sus labores
dirfas. Item N° 16. 100% sefialaron que si es importante que los trabajadores cuenten con
un seguro de vida para su entorno familiar. Ya que no solo se deben sentir seguro sino
también deben pensar en la seguridad de su entorno familiar. Tal como lo sefiala Maslow
(1983), es importante satisfacer todas las necesidades de un individuo ya que esto logra un
mayor nivel de motivacion y a su vez un mayor bienestar dentro de su entorno laboral. 60



Dimension: Motivacion Indicador: Necesidades de aceptacion Social, de autoestima y de
autorrealizacion. Objetivo Especifico: Determinar las competencias vinculadas a las
necesidades de capacitacion laboral del personal que trabaja en el Departamento de
Comercializacion en la empresa CVG ALUCASA S.A. Preguntas: 17.;Es importante que
cada trabajador de la empresa sienta sentido de pertenencia con la misma? 18.;Un
trabajador con baja autoestima rinde eficazmente en sus labores? 19.;La actualizacion
mejora su actitud en el trabajo? Tabla N° 6: item Si No f % f % Total 17 11 100% 0 0%
100% 18 0 0% 11 100% 100% 19 11 100% 0 0% 100% Total 7 67% 4 33% 100% Fuente:
Ortega, Pérez (2014) 61 Interpretacion Por consiguiente, en el indicador necesidad de
aceptacion, de autoestima y de autorrealizacion, las personas con una gran necesidad al
logro le satisface el hecho de asumir grandes retos y logicamente mayores
responsabilidades, estas personas son altamente productivas y competentes, por las
acciones y decisiones que toman una vez que el individuo logra satisfacer sus necesidades
logra un alto nivel de motivacidn el cual también depende de que tan satisfecho este en su
puesto de trabajo, dichas necesidades varian de una persona a otra dentro de un mismo
entorno laboral item N° 17. 100% del personal considera que si es importante que cada
trabajador de la empresa sienta sentido de pertenencia con la misma, ya que sin este
importante sentimiento no serfa productivo su labor dentro de la organizacion. item N° 18.
100% sefialé que un trabajador con baja autoestima no rinde eficazmente en sus labores, es
decir que los trabajadores deben tener siempre una gran motivacion y satisfaccion al
momento de demostrar sus destrezas en el cargo ocupado. item N° 19. 100% indico que la
actualizacion si mejora su actitud en el trabajo. Asi como también en su vida personal, son
muy importantes las actualizaciones constantes ya que da seguridad y firmeza a la hora de
realizar cualquier tarea o labor. 62 Dimension: Factibilidad del Disefio Indicador:
EconOmico, tiempo y espacio. Objetivo Especifico: Desarrollar un programa de
capacitacion para el desarrollo de competencias laborales dirigido al personal del
Departamento de Comercializacion en la empresa CVG ALUCASA. S.A. Preguntas: 20.
¢Seria valioso para la empresa tener un personal dentro de la misma que se encargue de
capacitar y actualizar constantemente a sus trabajadores? 21. ;Seria beneficioso invertir
tiempo en sus dias de descanso, para asistir a programas de capacitacion dictados en la
empresa? 22. ;La empresa seria un buen lugar para usted estar comodamente participando
en los programas de capacitacion que pueda llegar a brindar la misma? Tabla N° 7: item Si
No f % f % Total 20 11 100% 0 0% 11 21 5 45% 6 55% 5 22 6 55% 5 45% 6 Total 7 67%
4 33% 7 Fuente: Ortega, Pérez (2014) 63 Interpretacion En la dimension factibilidad del
disefio e indicador econémico, tiempo y espacio, se considera que son los procesos
mediante el cual una persona desarrolla su capacidad fisica o intelectual, haciéndose apta
para enfrentar positivamente un medio social determinado y para integrarse en él con la



aportacion de su personalidad formada, expresandose en los items: item N° 20. 100%
dijeron que si seria valioso para la empresa tener un personal dentro de la misma que se
encargue de capacitar y actualizar constantemente a sus trabajadores, es decir se
minimizarian los gastos en entes didacticos externos e incrementarian el potencial que cada
trabajador pueda poseer en cualquier area determinada. item N° 21. 55% indicé que no
seria beneficioso invertir tiempo en sus dias de descanso, para asistir a programas de
capacitacion dictados en la empresa, aunque (45%) del personal si estd de acuerdo. En
relacion a esto se denota que no tiene ningun interés en aprovechar el tiempo de descanso
para crecer profesionalmente. item N° 22. 55% del personal sefial6 que la empresa si seria
un buen lugar para estar comodamente participando en los programas de capacitacion que
pueda llegar a brindar la misma, pero (45%) no lo considera asi. Ya que la comodidad y los
espacios son importantes en cualquier tipo de formacidén para el bienestar de los
trabajadores. 64 CONCLUSIONES Estas conclusiones se formularon de acuerdo a los
objetivos de la investigacion y los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
instrumento para la recoleccion de los datos. A continuacion se presentan las conclusiones
mas relevantes que fundamentan el disefio del programa: En repuesta al objetivo especifico,
referido a diagnosticar las necesidades de capacitacion laboral que tienen los trabajadores
del Departamento de Comercializacion de la empresa CVG ALUCASA. S.A. Se concluyo
que la mayoria del personal de dicho departamento considera necesario implementar un
proceso de actualizacion en el area de competencia laboral, ya que hasta ahora esta ausente
uno vigente y que su vez esté acorde con las necesidades actuales de cada uno de los
empleados, siendo esto una variable que afecta significativamente el desempefio excelente
de los trabajadores. Lo antes expuesto, trae como consecuencia el retraso en las funciones
que debe desempefiar el trabajador con la mejor y mayor eficacia posible, ya que la
ausencia de un programa de capacitacion actualizado genera en el empleado falta de
confianza y motivacion al momento de demostrar habilidades y destrezas, debido que, se
pudiera manifestar la oportunidad de evaluar al empleado en el departamento y si alguno de
ellos esta por demas en desventaja en actualizacion se sentira incompetente o desarrollara
las funciones del cargo de manera empirica y es esto lo que no se quiere lograr. Igualmente
los resultados arrojaron que en la empresa CVG ALUCASA. S.A. no ofrece a sus
empleados un dia para capacitacion y/o actualizacion de conocimientos, y no es frecuente el
proceso de formacion, asimismo desaprovechan el deseo que tienes los trabajadores 65 de
aprender funciones y herramientas nuevas de forma planificada, de acuerdo a la disposicion
de los empleados segun los resultados de la encuesta donde mas de la mitad esta de acuerdo
en asistir a actividades propuestas por la organizacion. Asimismo en repuesta al objetivo
especifico, referido a determinar las competencias vinculadas a las necesidades de
capacitacion laboral del personal que trabaja en el Departamento de Comercializacion en la



empresa CVG ALUCASA S.A. se concluyo que el estilo gerencial tradicional influye
negativamente en la formacién del personal que labora dentro de la empresa, ya que este
sistema no permite ir mas alld en lo que respecta a contenidos de los programas
capacitacion en el area de competencias gerenciales, donde dichos trabajadores sienten la
necesidad de aprender habilidades necesarias para optar a un cargo mayor a futuro.
También se determind que el gerente deberia asistir a las actividades mensuales
programadas con el fin de estar a la par en las nuevas tendencias organizacionales, y
evaluar, personalmente la informacion que se esta brindando a los empleados. Esto sirve a
su vez de apoyo y confiabilidad para los trabajadores, ya que es una manera de generar y
propiciar la integracion del departamento, sabiendo que, aunque haya una jerarquizacion,
también existe un aporte superior para tales avances que a futuro seran provechosos. Para
finalizar y en respuesta al dltimo objetivo, referido a desarrollar un programa de
capacitacion para el desarrollo de competencias laborales dirigido al personal del
Departamento de Comercializacion en la empresa CVG ALUCASA. S.A. se argumenta que
seria valioso para la empresa tener un personal dentro de la misma que se encargue de
capacitar y actualizar constantemente a sus trabajadores, 66 de esta manera se obtendria
como beneficio minimizar los costos que requiere llevar para la organizacion recursos
externos de apoyo para la formacion y actualizacion de los trabajadores, asimismo se
estarian incrementando el potencial del capital humano de la organizacion. Se concluye que
la propuesta de capacitacion ademdas de contribuir con el desarrollo de actividades
productivas, generara un mejor ambiente laboral no solo dentro del departamento sino
también para la organizacion, ya que a la medida que sean notables los cambios en el
personal, se veran motivados otros departamentos, en establecer estrategias en torno a la
formacion y actualizacion de conocimientos, de los trabajadores. Ademas de llevar al
empleado a un punto donde la seguridad que encuentra el saber cuales son los roles que
debe ejercer en el puesto, y como lo va realizar, le permitira ejecutar las actividades en un
menor tiempo posible, teniendo como resultado un trabajador competente donde no solo le
es provechoso para si mismo por el crecimiento personal e intelectual, es también un
beneficio para la nacidn tener en él, ciudadanos mejor preparados cada dia, y seguros en el
ambito laboral, e alli la riqueza del mismo. 67 CAPITULO V 68 PROGRAMA DE
CAPACITACION Los programas de capacitacion para los empleados y trabajadores son el
recurso mas valioso de toda actividad de recursos humanos, de alli la necesidad de invertir
en tales planes de manera continua y sistematica, con el objetivo de mejorar el
conocimiento y las habilidades del personal que labora en la empresa. De esta manera al
desarrollar las capacidades del trabajador se suministra beneficios tanto para éstos, como
para la organizacion. A los primeros los ayuda a incrementar sus conocimientos,
habilidades y cualidades; a la organizacion la favorece al incrementar la productividad y



rentabilidad. En tal sentido, las empresas deben canalizar sus esfuerzos en un conjunto
cohesionado de habilidades y capacidades dispuestas a ser aplicadas en oportunidades que
se presenten en el mercado. En este contexto, no se puede desaprovechar el alcance
relevante, que genera el saber motivar al talento humano, por lo cual todo estimulo que
active el potencial del personal da paso a la iniciativa, participacion y creatividad que
favorezcan tanto la gestion productiva como operativa de la empresa; por ende, contribuye
al crecimiento personal y profesional del trabajador, beneficidndolos con excelentes
resultados en las actividades administrativas de la organizacion. El desarrollo de este
programa de capacitacion, se basa en estrategias de formacién que garantizan el
mejoramiento del desempefio y la productividad en la organizacién, permitiendo
transformar las debilidades existentes en el area estudiada, en fortalezas. 69 Identificacion
del Proyecto Nombre técnico: Programa de capacitacion para el Desarrollo de
Competencias Laborales. Nombre de la empresa: CVG ALUMINIO DE CARABOBO,
S.A. (CVG ALUCASA, S.A.) Direccion fiscal: Carretera Nacional Guacara, San Joaquin,
Zona Industrial Caribe, Guacara, Estado Carabobo. Duracion: 1 mes Responsables: Karol
Ortega — Keyna Pérez Numero de beneficiarios: 11 trabajadores Caracteristica:
Trabajadores del Departamento de Comercializacion. Justificacion Las organizaciones
estan expuestas a constantes cambios, producto del vertiginoso auge de las tecnologias y los
mercados globalizados, lo cual constituye que las empresas para lograr el éxito, deben
funcionar como un conjunto cohesionado de habilidades y destrezas, hacia todos los
trabajadores, lo cual implica siempre estar alertas hacia las circunstancias que
constantemente se presentan en el mercado, valorando al talento humano en su capacidad
necesaria para pasar a la accion concreta. En tal sentido, el talento humano juega un rol
protagénico en el desarrollo actual de este programa dado que es el activo mas flexible y el
que le otorga mayor vitalidad a la organizacion, puesto que a través de él se pueden disefiar,
implementar, reacomodar y hacer realizable cualquier actualizacion en materia tecnolégica,
concepto teorico o aplicacion practica de donde se deriva la importancia de la capacitacion,
la cual constituye la base de los conocimientos y habilidades que deban adquirir 70 o
perfeccionar los trabajadores hacia mejorar la calidad en sus labores desemperiadas.
Ademas de ello, el programa de capacitacion atiende al desarrollo integral del individuo
con impacto no solo en el ambito laboral, sino también en cada uno de los distintos
contextos donde transcurre su experiencia vital (personal, familiar y social) garantizando la
permanencia en el tiempo de los cambios promovidos. Objetivo General Fortalecer las
competencias laborales de los trabajadores de lae empresa (CVG ALUCASA, S.A.) en pro
hacia el desarrollo de habilidades y destrezas en el ambito profesional. Objetivos
Especificos Orientar la inversion de CVG ALUCASA en el fortalecimiento dele talento
humano para generar una relacion de ganar-ganar entre ambas partes. Desarrollar



competencias en los trabajadores que incentiven lae creatividad e innovacion en los
procesos administrativos y productivos de la empresa. Vincular la vision, mision y metas
empresariales con los proyectose de vida de los trabajadores, con el objeto de que sientan
mayor identificacion con la empresa. Fortalecer los incentivos motivacionales y los ya
existentes parae incrementar los niveles de productividad en la organizacion. 71
PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS
LABORALES 72 TABLA N° 8. PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL
DESARROLLO DE COMPETENCIAS LABORALES Modulo Fecha Cantidad de
Trabajadores Horas Académicas Caracteristica o Dpto. Descripcién de actividades o
Nombre de la Capacitacion Metodologia Didactica Recursos 1 1 y 2 de Julio 11
Trabajadores 16 horas Dpto. de Comercializacion Definicion de Competencias
Organizacionales o Laborales. Clase Magistral Humanos Consultor Externo Materiales
Diccionario dee Competencias Computadorae Hojas Blancase Marcadorese Pizarrae
Lapicese Boligrafose 2 9 y 10 de Julio 16 horas Determinacion de Perfiles de
Competencias para los Cargos. Videos Didacticos Organizacionales 3 22 y 23 de Julio 16
horas Competencias Laborales, como Beneficio para el Trabajador Taller 4 30 y 31 de Julio
16 horas Desarrollo de Habilidades, Bajo el Perfil de las Competencias Laborales
Estrategias Organizacionales (Dramatizacion) 5 4 y 5 de Agosto 16 horas Evaluacion de lo
Aprendido y Cambios Organizacionales Discusion Grupal 73 TABLA N° 9: CONTENIDO
PROGRAMATICO MODULO CONTENIDO PROGRAMATICO METODOLOGIA
DIDACTICA FACILITADOR 1 Significado dee Competencias Organizacionales Trabajo
en Equipoe Motivacion ale Logro Disposicion ale Cambio Comunicacione Efectiva
Pensamientoe Estratégico Clase Magistral Licda. Karol Ortega 74 TABLA N° 10:
CONTENIDO PROGRAMATICO MODULO CONTENIDO PROGRAMATICO
METODOLOGIA DIDACTICA FACILITADOR 2 Andlisis y Descripcion de Cargose
Requisitos y exigencias del puesto dee trabajo. Funciones segun el puesto de trabajo.e
Cultura organizacional.e Desarrollo de interrelaciones.e  Videos Didacticos
Organizacionales Licda. Keyna Pérez 75 TABLA N° 11: CONTENIDO
PROGRAMATICO MODULO CONTENIDO PROGRAMATICO METODOLOGIA
DIDACTICA FACILITADOR 3 Desarrollo de habilidades ye Destrezas Coach
Organizacionale La empresa tradicional, lae empresa emergente y el nuevo perfil del
trabajador. Mejoramiento continuoe Incorporacion de competencias ae los equipos de
trabajo. Taller Licda. Karol Ortega 76 TABLA N° 12: CONTENIDO PROGRAMATICO
MODULO CONTENIDO PROGRAMATICO METODOLOGIA DIDACTICA
FACILITADOR 4 Iniciativa y emprendimientoe Resolucion de Problemase Uso de las
TIC.e  Oratoriae  Presentaciones de Alto Impactoe Estrategias Organizacionales



(Dramatizacion) Licda. Keyna Pérez 77 TABLA N° 13: CONTENIDO PROGRAMATICO
MODULO CONTENIDO PROGRAMATICO METODOLOGIA DIDACTICA
FACILITADOR 5 Evaluacion de loe aprendido Cambiose Organizacionales Estabilidade
Orientacion a lose resultados Sentido de pertenenciae Participacion ye cooperacion.
Discusion Grupal Licda. Karol Ortega 78 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
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COMERCIAL INSTRUMENTO Estimado Trabajador: El presente instrumento constituye
un CUESTIONARIO, el cual se esta aplicando para desarrollar una investigacion titulada:
PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS
LABORALES, DIRIGIDO AL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE
COMERCIALIZACION EN LA EMPRESA CVG ALUCASA. La informacion que usted
genere tiene caracter estrictamente académico, motivo por el cual se le presentan las
siguientes orientaciones: Lea cuidadosamente antes de responder cada item.e Marque con
una “X” la opcién que usted considera correcta.e Las alternativas correspondientes a cada
pregunta son lase siguientes: SI — NO En caso de dudas, consulta con la persona que le
entregd ele cuestionario. Gracias por su participacion. 84 Instrumento para Aplicar a los
Trabajadores del Departamento de Comercializacion de la Empresa CVG ALUCASA S.A.
ITEMS Considera usted que: ESCALA Si NO 01. es necesario un proceso de actualizacion
en el area de competencias laborales, con el fin de mejorar la calidad de resultados en sus
tareas diarias? 02. mediante la actualizacion de conocimientos coopera con un mayor
rendimiento en su puesto de trabajo? 03. asistir a una actividad durante su horario de
labores la cual, genere actualizacidn de sus conocimientos, le impide rendir eficazmente en
sus actividades diarias? 04. seria conveniente sustituir las actividades recreativas de un fin
de semana, por una formacién en actualizacién de conocimientos? 05. las competencias
laborales son necesarias para desempefiar eficazmente las actividades correspondientes al
cargo que ocupa en la empresa? 06. es importante la integracion entre los trabajadores del
Departamento de Comercializacion, con la finalidad de aceptar y valorar las competencias
del otro? 07. Mediante sus competencias obtiene ante sus compafieros de trabajo mayor
credibilidad por su buen desempefio? 08. es notable el cambio a nivel de competencias
mediante la capacitacion y actualizacion de conocimientos? 09. es provechoso para la
empresa la inversion en planes de capacitacion para sus trabajadores? 85 Considera usted
que: ST NO 10. la empresa deberia capacitar constantemente a sus trabajadores? 11. es
necesario desarrollar competencias gerenciales, para que en un futuro, pueda optar por un
cargo mas alto? 12. el gerente debe asistir con su personal a los cursos que ofrece la
empresa? 13.1a empresa debe cubrir todas sus necesidades basicas, ej: alimentacion? 14. es
importante que la empresa compense un dia de curso (fuera del horario laboral),
brindandole un dia adicional de descanso? 15. es importante que los trabajadores se sientan
seguros al momento de desemperiar sus funciones en el puesto de trabajo? 16. es importante
que los trabajadores cuenten con un seguro de vida para su entorno familiar? 17. es
importante que cada trabajador de la empresa sienta sentido de pertenencia con la misma?
18 .un trabajador con baja autoestima rinde eficazmente en sus labores? 19. la actualizacion
mejora su actitud en el trabajo? 20. seria valioso para la empresa tener un personal dentro
de la misma que se encargue de capacitar y actualizar constantemente a sus trabajadores?



21. seria beneficioso invertir tiempo en sus dias de descanso, para asistir a programas de
capacitacion dictados en la empresa? 22. la empresa seria un buen lugar para usted estar
comodamente participando en los programas de capacitacion que pueda llegar a brindar la
misma?



