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RESUMEN

El presente trabajo especial de grado tiene como finalidad evaluar la gestion
de la formacién profesional tomando como referente el marco regulatorio
venezolano que se tiene al respecto en una empresa manufacturera de
pinturas ubicada en Valencia, Estado Carabobo. La metodologia esta
enmarcada en una investigacibn de tipo censal y descriptiva de tipo
intencional. La poblacion objeto de estudio esta representada por 490
conformado por trabajadores de las areas administrativas y de produccion y
la muestra conformada por 80 trabajadores a los cuales se le aplic6 una
encuesta con preguntas dicotémicas, ademas de 3 personas pertenecientes
al Departamento de Talento y Cultura, a los cuales se les aplico una
encuesta tipo likert y, un cuestionario de tipo observacion directa. El
instrumento fue sometido a juicio de expertos para su validacion. Finalmente
se concluyd que la Organizacién debe alinear el proceso de Formacion
Profesional a los parametros de la normativa legal actual, con el fin de que
esta pueda ser participe de los beneficios que otorgan las diferentes
normativas legales venezolanas.
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ABSTRACT

This degree thesis aims to assess the management of vocational training
taking as reference the Venezuelan regulatory framework which has about a
paint manufacturing company located in Valencia, Carabobo State. The
methodology is framed in a census type research and descriptive intentional
type. The study population is represented by 490 employees comprised of
administrative and production areas and the sample consisted of 80 workers
to which was applied a dichotomous survey questions, along with 3 people
from the Department of Talent and Culture, to which was applied a Likert
survey and a questionnaire-type direct observation. The instrument was tried
expert for validation. Finally it was concluded that the organization must align
the training process with the parameters of the current legislation, in order
that this may be part of the benefits granted Venezuelan different legal
regulations.
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INTRODUCCION

La formacion profesional debe garantizar el impacto positivo en una
organizacién, de manera tal, que los recursos humanos con quienes se
cuente sean capaces de desarrollar eficientemente sus respectivas
funciones. Uno de los modelos mas utilizados en la actualidad es el modelo
de formacién por competencias, aunque también es uno de los mas
complicados para llevar a cabo, por lo laborioso que resulta. Es por esta
razon, que los mecanismos de control de este subsistema deben tener bases

legales que garanticen el idéneo y fiel cumplimiento de dicho proceso.

Actualmente, Venezuela se encuentra en una transicion en cuanto a
materia legal se trata y, se incluyen en la Ley Organica del Trabajo, los
trabajadores y Trabajadoras un capitulo exclusivo donde se establecen
pautas a seguir para la formacion colectiva, integral, continua y permanente

de los Trabajadores y Trabajadoras en el proceso social de trabajo.

Por lo antes mencionado, esta investigacién, tiene como propésito evaluar
la gestion de la formacion profesional tomando como referente el marco
regulatorio venezolano que se tiene al respecto en una empresa

manufacturera de pinturas ubicada en Valencia, Estado Carabobo.

Para ello se hizo un estudio que comprendié cuatro capitulos que se

enumeran a continuacion:
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Capitulo I, se expone la problematica de la auditoria de la gestion de
recursos humanos en el subsistema de formacién profesional donde se
planted el problema, se formuld la problematica, se presentaron los objetivos

y la justificacion de la investigacion.

Capitulo 1l, se presenta el marco tedrico referencial. En primer lugar se
estudiaron los antecedentes de la investigacion, seguidamente se
investigaron los ejes tematicos que conformaron las bases tedricas de esta
investigacion, la auditoria y la formacion profesional. En tercer lugar se hizo
referencia al marco regulatorio que gira en torno al area laboral en Venezuela
y por ultimo, se definieron una serie de términos de importancia para la

investigacion.

Capitulo 1ll, se refiere al marco metodoldgico el cual esta conformado por
el disefio, tipo y nivel de la investigacion, asi como por las unidades de
investigacion, los procedimientos y técnicas de recoleccion de datos, la

validez del instrumento y por el analisis y presentacion de la informacion.

Capitulo 1V, se presentan y analizan los resultados de cada uno de los
instrumentos. Y por ultimo se presentan las conclusiones y recomendaciones

de esta investigacion producto de la auditoria realizada.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La gestion de recursos humanos desde su comienzo con la revolucion
industrial, ha tenido cambios significativos originados por la creacion de
nuevas tecnologias que han instado a las organizaciones a prepararse para
afrontar estos cambios. Es un proceso destinado a gestionar los recursos
humanos para alcanzar, mantener y mejorar los objetivos de la organizacion
reconociendo las relaciones entre saberes y competencias tomando en
cuenta el entorno. Delgado de Smith (2011) sefiala las funciones que deben

llevarse a cabo para alcanzar dichos objetivos son las siguientes:

e Captar a la mayor cantidad de personas con
potencial.

e Crear mecanismos para retenerlos al interior de la
organizacion.

e Desarrollar el potencial de sus trabajadores.

e Crear mecanismos creativos de participacion.

e Dotar a los trabajadores de condiciones de trabajo

dignas.

e Crear espacios para la participacion de los
trabajadores.

e Crear escenarios que permitan una mayor
productividad.

e Hacer cumplir los diversos marcos regulatorios que
permitan un ejercicio sano y de convivencia.

e Hacer del didlogo social una practica para la
convivencia. (pp. 197)
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Con lo antes mencionado se explica que, la gestion de recursos humanos
contribuye al logro de los objetivos propuestos por la organizacion captando,
desarrollando y mejorando el personal en un ambiente propicio para el buen

desarrollo productivo y organizacional.

La administracion de recursos humanos segun Chiavenato (2011), se
resume en la actualidad en cinco subsistemas: subsistema de provision de
recursos humanos; subsistema de organizacibn de recursos humanos;
subsistema de mantenimiento de recursos humanos; subsistema de
desarrollo de recursos humanos; y subsistema de auditoria de recursos
humanos, estos subsistemas son los encargados de atraer hacia la
organizacion personas capaces, ademas de integrarlas, mantenerlas,

desarrollarlas y controlarlas.

La investigacion se enfoca en el subsistema de desarrollo de recursos
humanos, en sus estratos de capacitacion y desarrollo del personal; segun
Chiavenato (2011:316), “Las organizaciones echan mano de una gran
variedad de medios para desarrollar a las personas, agregarles valor y hacer
que cada vez cuenten con mas aptitudes y habilidades para el trabajo”; por lo
gue las organizaciones para poder mantenerse competitivamente dentro del
mercado productivo deben preparar y formar a sus trabajadores, de todos los

niveles jerarquicos en aptitudes, destrezas y competencias.

Dentro de este subsistema nos encontramos con la formacién profesional,

tema que ha sido estudiado en multiples reuniones por la Organizacion
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Internacional del Trabajo, ya que es un elemento estratégico para el
desarrollo del trabajo decente. Segun la OIT (2012:1), “La calificacion y la
formacion aumentan la productividad e ingresos, y facilitan la participacion de
todos en la vida econémica y social”, por lo que las organizaciones dedican

una parte de sus ganancias Yy funciones en formar a sus trabajadores.

Cabe destacar que, para lograr un desarrollo eficaz en la gestion de
formacion profesional, las organizaciones deben contar con sistemas de
evaluacién y control que le permitan determinar si la empresa es competitiva
y si se ajusta o cumple con lo establecido en el marco regulatorio venezolano
vigente. Es aqui donde se plantea la necesidad de realizar una auditoria de
recursos humanos en la empresa manufacturera de pinturas ubicada en
Valencia, Estado Carabobo, que tiene como fin evaluar la gestion del area de
capacitaciéon y desarrollo con el objeto de comprobar su desempefio y

resultados.

Smith (2011:479) define la auditoria como: “...una herramienta de trabajo
dirigida esencialmente a minimizar riesgos, corregir situaciones y abrir
caminos de mejoramiento: permite saber qué hacer”. Chiavenato (2011:392),
dice “la auditoria es un sistema de revision y control que informa a la

administracién sobre la eficiencia y eficacia del programa de desarrollo...”.

En este sentido, la auditoria de recursos humanos es un analisis
sistematico de la evaluacion, medicidén, correccién y mejoramiento de los

procesos de la gestion humana.
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En Venezuela, existen normas que regulan y fomentan la formacion
profesional, basadas en normativas internacionales y que se encuentran
consagradas en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela,
LOTTT (Ley Organica de Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras),
LOPCYMAT (Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo, LOCTI (Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacién,
LOCTICSEP (Ley Organica contra el Trafico llicito y el Consumo de
Sustancias Estupefacientes y Psicotropicas) - ONA (Oficina Nacional

Antidrogas), INCES (Instituto Nacional Capacitacion Educativa Socialista).

A las organizaciones ingresan personas con conocimientos, experiencia,
motivacion, entre otras, que indudablemente estdn en constante cambio
durante su estadia en la misma, dicho cambio contribuira con el logro, o no,
de los objetivos. Visto de esta forma, se puede afirmar que el activo principal
de toda organizacion es su gente. Gente competente, innovadora, creativa,
orientada al logro de los objetivos, motivada, con conocimientos a la
vanguardia. Por todo esto el proceso de formacion debe ser considerado
como fundamental para el mantenimiento del personal en las organizaciones,
proceso que debe ser evaluado y controlado para mantenerse y mejorarse

en los aspectos que se deba mejorar.

La realidad antes mencionada, motivo a la realizacion de una auditoria en
el departamento de Recursos Humanos de una empresa manufacturera de
pinturas, ubicada en Valencia, estado Carabobo, a fin de diagnosticar
debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades del proceso, asi como

también establecer los correctivos pertinentes.
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Una de las probleméticas de esta empresa en cuanto a la formacion es
que no se cuenta con un Plan de Adiestramiento. Ademas, no se realiza la
Deteccion de Necesidades de Adiestramiento, asi como tampoco se lleva a
cabo la evaluacion de desempefio, aunado a esto se presenta el
inconveniente de que el personal se muestra con poca motivacién a la hora

de asistir a los adiestramientos.

Con estas determinantes se plantean las siguientes interrogantes que se
aspiran responder en esta investigacion: ¢Describir el proceso que desarrolla
el departamento de Gestibn Humana en cuanto a la formacién profesional?
¢Los trabajadores son motivados a realizar capacitacion y formaciéon de
acuerdo a sus necesidades? ¢Se cumple con la normativa legal venezolana
relacionada con la formacién profesional? ¢Cuales son los beneficios que
obtiene la empresa con la aplicacién de una auditoria de recursos humanos

que permita verificar el cumplimiento de los planes de formacién?
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Objetivo General

Evaluar la gestion de la formacion profesional tomando como referente el

marco regulatorio venezolano que se tiene al respecto en una empresa

manufacturera de pinturas ubicada en Valencia, Estado Carabobo.

Objetivos Especificos

Describir el proceso actual de formacion profesional que desarrolla la
empresa manufacturera de pinturas.

Identificar las situaciones que incidan o afecten el proceso actual de
formacion profesional que desarrolla la empresa manufacturera de
pinturas.

Sefalar recomendaciones en el proceso de formacién profesional que

desarrolla la empresa manufacturera de pinturas.
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Justificacién

La auditoria de la Gestion de Recursos Humanos del subsistema de
desarrollo de recursos humanos, tomando como base lo establecido en la
Normativa Nacional vigente y los Convenios Internacionales ratificados por
Venezuela, es de gran importancia en la actualidad ya que pone en evidencia
un conjunto de situaciones sociales que involucran aspectos de indole
econoémico y legal que inciden tanto en el desarrollo del trabajador como en

el mantenimiento y desarrollo de la organizacion.

Esta auditoria ayuda a la validaciéon de las politicas, procesos y
programas implementados en el subsistema de desarrollo de recursos
humanos mediante su contribucion con el cumplimiento, desarrollo y mejora
de los objetivos de la organizacion; de igual manera permitird identificar las
debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades referente al marco

regulatorio.

A través de esta investigacion, la organizacion puede conocer el
porcentaje de cumplimiento en materia legal y, asi pues, evitar sanciones,
multas por parte de las organizaciones gubernamentales respectivas, a su
vez que fomenta la capacidad competitiva de los trabajadores que forman

parte de la misma.
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Tiene importancia significativa para los estudiantes del area de Recursos
Humanos ya que permite profundizar en el tema de auditoria en el

subsistema de desarrollo de recursos humanos.

La evaluacién del subsistema de desarrollo de recursos humanos,
permitira a cualquier organizacion identificar y poner en practica los pasos

respectivos para actuar en el &mbito normativo laboral vigente.

Para las investigadoras, la evaluacion permite tener experiencia tedrica-
practica en el ambito profesional y legal, como vigilantes y defensoras del
cumplimiento de las normativas laborales vigentes en materia de formacion

laboral.

28



CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes

La concepcion predominante de los gerentes designados para la toma de
decisiones era que el recurso financiero se imponia como vital activo en las
organizaciones para el éxito de las mismas en el mercado. En la actualidad,
una nueva era invade las estructuras empresariales, y ha favorecido el inicio
de cambios, entre ellos, la visidn antigua de los recursos humanos dentro de

la organizacion que, incluso se considera un factor insustituible.

Los cambios de los recursos humanos se consideran predominantes para
los cambios en la gestion empresarial y, esta nueva tendencia se basa en
tratar a los recursos humanos de forma integral. En ese mismo sentido, todo
proceso integrador necesita herramientas de control para su desarrollo y
mantenimiento eficaz, debido a esto surge la necesidad de realizar auditorias
en la gestion de recursos humanos, asi lo sefialan algunos trabajos de
investigacion realizados por diferentes autores que seran citados a

continuacion.

En primera instancia, esta el trabajo de investigacion de Moreira (2006),
que presenta su tesis titulada Auditoria de Gestién al Area de Recursos
Humanos de la Compafia de Vigilancia y Seguridad Privada Prosvig

Ltda, durante el periodo 2003-2004, presentada en la Universidad
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Tecnolégica Equinoccial de Ecuador para optar al titulo de Licenciada en
Contabilidad y Auditoria, el cual tuvo como objetivo evaluar la eficiencia,
efectividad y economia de los recursos humanos a través de una auditoria de
gestion en la empresa Prosvig Cia. Ltda., con el propésito de evaluar el
cumplimiento de sus objetivos. La investigacion es tipo descriptiva, aplicando
técnicas de campo, ademés de hacer uso del método bibliografico-

documental, a través de cuestionarios.

La autora llegbé a la conclusion que los auditores pueden ser internos o
externos, donde se norme un conjunto de instrumentos reglamentarios y
operativos para el buen uso de los recursos. Las nhormas, politicas, sistemas,
métodos y procedimientos de auditoria deben estar siempre en evolucién
para su aplicacion efectiva. Las diferentes areas de la organizacion deben
estar en constante comunicacion para fomentar la eficiencia de las
operaciones; por lo que se recomendd que toda empresa indistintamente de
su tamafio debe implantar un departamento de auditoria interna para que
asesore y ayude a precautelar el uso de los recursos, esta unidad debe estar
en constante capacitacion que permita realizar una buena evaluacion, debe
actuar bajo la ética profesional para no caer en la corrupcion, adicionalmente
se le debe dar acceso desde el punto de vista logistico, de informacion para
que su trabajo sea eficiente, efectivo y econdémico. Que se haga ver que la
unidad de auditoria interna no quiere entorpecer las acciones administrativas,
operativas y financieras, sino que se convierte en su apoyo para el buen uso
de los recursos y que estos sean empleados de manera eficiente y con la

transparencia del caso.
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El aporte de este estudio a la presente investigacion se basa en la
aplicacion de una auditoria de gestion al area de recursos humanos de una
companiia privada como parte fundamental en el buen uso de los recursos

tanto econdmicos como humanos, haciendo uso del control interno.

Villatoro (2009), en su trabajo de Auditoria de la Gestion del Recurso
Humano en una empresa pequefa, caso: Transporte de Carga G&G,
para optar al grado de Maestra en Ciencias de la Escuela de Estudios de
Postgrado en la Universidad de San Carlos Guatemala. Realiz6 la
investigacion aplicando técnicas de campo como la observacion directa no
participante, la entrevista libre y la entrevista dirigida, haciendo uso de

cuestionarios y el monitoreo de personas.

De acuerdo a la auditoria efectuada se permitié realizar una revision
sistematica y formal de la gestiébn de recursos humanos en relacién a las
actividades que se desarrollan, aun sin estar implementado un departamento
para ese servicio; asi también, se identificaron las brechas en los procesos
administrativos, siendo la mas importante la falta de planeacién estratégica
en donde se contemple el disefio conjunto de una mision, visién, objetivos y
estructura organizacional, esta Ultima es determinante para la jerarquizacion
y agrupacion de actividades para establecer responsabilidades sobre los

resultados.

De igual manera, se identificaron los problemas a nivel operativo, siendo

las mas importantes las ausentes en el area de admision (reclutamiento y
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seleccion); aplicacion (disefio de cargos); y monitoreo de personas (base de
datos del personal y sobre el mantenimiento de vehiculos).

Como resultado del estudio, se disefié una propuesta para la creacion de
un Departamento de Recursos Humanos en donde se implementaran
Gnicamente los procesos de admision, aplicacion y monitoreo de personas,
considerandolos como una base para la gestion, se sugiere incluir posterior y
gradualmente los procesos de compensacion, desarrollo y mantenimiento,
cerrando con ello el circulo de manejo eficiente y eficaz de los recursos

humanos.

Este antecedente aporta una perspectiva sobre la auditoria de recursos
humanos y como implementar un departamento de recursos humanos en

respuesta a la evaluacion realizada a la empresa.

Asimismo, Baquero y Baquero (2004), en su investigacion titulada
Auditoria Estratégica Aplicada a la Unidad de Recursos Humanos de la
Contraloria General del Estado Monagas, para optar al titulo de
licenciadas en Contaduria Publica en la Universidad de Oriente, la cual tuvo
como objetivo aplicar una auditoria estratégica en la unidad de recursos
humanos de la Contraloria General del estado Monagas, concluyeron que las
funciones realmente ejecutadas por los empleados difieren de las sefaladas
en el respectivo manual de cargo, asi como una deficiente comunicacion y

motivacion al logro.
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A esta conclusion se llegd a través de un estudio de campo con un nivel
descriptivo, como resultado de los datos obtenidos a través de cuestionarios
y entrevistas informales, para asi constatar, si la actuacion de dicho personal

sobrepasaba los niveles minimos de exigencia de los cargos analizados.

Las autoras llegaron a las siguientes recomendaciones, que se debe
implantar un sistema que evalle de manera constante los resultados de la
supervision, a fin de aplicar los correctivos en caso de ser necesario,
promover programas de induccion en cuanto a las normas y procedimientos
establecidos en cada manual, dictar con regularidad cursos de mejoramiento
profesional a los funcionarios de dicho organismo, darle celeridad a los
ascensos y promociones del personal y reconocimiento a la labor que
cumplen, fomentar la comunicacion entre los funcionarios que laboran en la
unidad de recursos humanos y los demas departamentos con los cuales se

relaciona.

La vinculacién de esta investigacion con el objeto de estudio nos permite
reconocer el papel de la auditoria de recursos humanos en el desarrollo
operacional de las organizaciones, a través del control, evaluacién y

planificacion.

De igual forma se puede citar, el trabajo titulado, Propuesta de
Indicadores para Evaluar la Eficiencia y Eficacia del Proceso de
Capacitacién y Adiestramiento del Personal Militar que labora en el
resguardo nacional tributario en el SENIAT de Barquisimeto para el

periodo Enero-Junio 2001, realizado por Pérez (2001), el cual tiene por
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objeto, proponer indicadores para evaluar la eficiencia y eficacia del proceso
de capacitacion y adiestramiento, del personal militar que labora en el
resguardo nacional tributario (tributos internos) en el SENIAT de
Barquisimeto, Estado Lara. Dado que el disefio de la investigacion utilizado
es de campo, tipo descriptiva, para fundamentar la factibilidad del programa,
la investigadora concluy6 que al no difundirse a profundidad la vision, mision,
politicas y objetivos del organismo no se logra identificacion con el ente;
ademas, no se realizan planes o programas de capacitacion y adiestramiento
que permitan desarrollar, mejorar y actualizar los conocimientos, habilidades
y aptitudes de los funcionarios; igualmente no hay difusion de los programas
de evaluacién del desempefio por lo que no se da informacion sobre los

resultados obtenidos.

Por lo que la autora recomienda, difundir a profundidad la vision, mision,
politicas y objetivos con el fin de que los funcionarios se identifiguen con el
organismo, disefiar indicadores de gestion que permitan evaluar el
desempefio en cuanto a eficiencia, eficacia y economia en el cumplimiento

de los objetivos, metas y programas con respecto a los funcionarios militares.

Por consiguiente, la relevancia que este estudio tiene a la investigacion,
es que describe la utilizacion de los indicadores de gestion para evaluar la
eficiencia, eficacia y economia que permite el logro de los objetivos

planteados.

En el mismo orden de ideas se encuentra la investigacion realizada sobre

la Auditoria Operativa como Herramienta para el Analisis del Proceso de
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Captacion del Personal Administrativo en la Universidad de Carabobo,
Anzola (2005), cuyo objetivo general fue proponer un sistema de auditoria
operativa para asegurar la calidad del proceso de captacion de personal
administrativo en la Universidad de Carabobo. Dicho trabajo de investigacion
consisti6 en un estudio tipo proyecto factible con disefio documental,
apoyado en una investigacion de campo tipo descriptivo transeccional. Los
resultados arrojaron, en relacion al diagndéstico del proceso de captacion de
personal administrativo que lleva a cabo el Departamento de Administracion
de Personal, que la universidad cumple con el proceso de planeacion en
grado muy alto, lo que resulta positivo para la Universidad ya que permite
alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con

el trabajo de manera efectiva.

Se relaciona con el tema de investigacion, por el hecho de que se
propone un sistema de auditoria en el departamento de administracion de
personal, lo que deja entrever la necesidad de evaluacién y control en el area

antes mencionada.

De igual forma Liebano (2003), en su trabajo Auditoria de Gestién de
Recursos Humanos en el Sector Educativo. Caso: Direccion Regional
de Educacion del Estado Portuguesa, realizado en la Universidad de
Carabobo se planted evaluar las politicas y practicas de la gestion de
recursos humanos del sector educativo en la Direccibn Regional de
Educacion del Estado Portuguesa, utilizando como referencia el sistema
normativo, esto, con la finalidad de verificar el funcionamiento de la gestion,

de ser garante del cumplimiento que las acciones convenidas se cumplan.
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La investigacién antes mencionada es de tipo descriptiva, desarrollada
mediante un proceso documental, plantea entre sus conclusiones que se
evidencian pocas oportunidades de desarrollo académico al docente, lo que
genera una disminucion del rendimiento profesional reflejada a través de la
formacién del alumno. Por tal motivo recomiendan que la Direccion de
Educacién realice foros, talleres, cursos y programas para el mejoramiento
de la capacitacion docente, de acuerdo a las necesidades requeridas por el

personal.

Tiene relacion con el presente trabajo de grado, en cuanto que conlleva a
reflexionar en la necesidad de evaluar e implementar programas de
capacitacion en funcion del mejor desempefio profesional para asi, garantizar
el ejercicio eficaz del personal. Recomiendan que se realicen foros, talleres,
cursos y programas para el mejoramiento de la capacitacion, de acuerdo a

las necesidades requeridas por el personal.

Asi mismo resulta oportuno mencionar el trabajo de grado de Arismendi y
Olid (2008), Necesidades de Adiestramiento en Materia de Seguridad y
Salud Laboral Orientado a Fomentar una Cultura Preventiva que
Contribuya a Disminuir los Accidentes Laborales en la Empresa, el cual
es un trabajo descriptivo que tiene por objetivo principal analizar las
necesidades de adiestramiento en materia de seguridad y salud laboral
orientada a fomentar una cultura preventiva que contribuya a disminuir los
accidentes laborales en la empresa. Las autoras recomiendan involucrar la
alta gerencia en los programas de adiestramiento para asi generar cambios

efectivos en la organizacién y desarrollar un plan de capacitacion de lideres y
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supervisores a manera de realizar una gestion efectiva en cada area

promoviendo los cambios de actitud y motivacion.

La relacion existente del trabajo antes mencionado con esta investigacion
radica en que se establece la importancia de la inversion en el
adiestramiento de sus trabajadores, al mismo tiempo que, se evaluan los
programas de adiestramiento existentes en la organizacion dejando una vez
mas evidencia de la necesidad de las auditorias el debido control, evaluacion

y mejoramiento del recurso humano de la empresa.

BASES TEORICAS

Organizacién

Las personas son individuos que viven en comunidad que necesitan
interrelacionarse con otros para superarse, por lo que se crean
organizaciones, segun Chiavenato (2011), una organizacion es un sistema
de actividades conscientemente coordinadas de dos o mas personas, la
cooperacion entre estas es esencial para la organizacion.

Las organizaciones existen cuando:

a) hay personas capaces de comunicarse.

b) dispuestas a contribuir en una accioén conjunta,

c) afin de alcanzar un objetivo comun.
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Lo que quiere decir que las organizaciones sirven como via de alcanzar
un objetivo 0 meta que es comun para un grupo de personas, las cuales

ponen su empefio y medios en conjunto para lograrlo.

Cuadro 1. Algunos ejemplos de organizaciones

Empresas Hospitales y | Cine y teatro

industriales laboratorios

Bancos y | Radio y | Empresas de

entidades television publicidad

financieras

Escuelas y | Empresas Clinicas

universidades periodisticas

Tiendas y | Empresas de | Restaurantes

comercios consultoria

lglesias Empresas de | Centros comerciales
auditoria

Chiavenato (2001)

En este orden de ideas el autor Zambrano (2002) define la organizacion
en un conjunto de personas que se agrupan con el fin de alcanzar objetivos
comunes, imposibles de lograr individualmente, haciendo de dichas
agrupaciones sistemas complejos que tienden a evolucionar constantemente,
estas organizaciones cuentan con recursos organizacionales que les
permiten realizar sus tareas y lograr sus objetivos y que el autor divide en

cinco grupos:
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Cuadro 2. Recursos organizacionales

Fisicos Financieros Comerciales o | Administrativo | Humanos
de mercado S
¢ Espacio e Dinero e Mercado de | e Procesos de | e Personas
fisico e Capital clientes planeacion integrantes
¢ Bienes e Flujo de caja | ® Consumidores | e Organizacion | de la
muebles e | e Financiacion e Andlisis de | de las | empresa,
inmuebles | ¢ Créditos mercado actividades en cualquier
e Proceso e Inversiones e Sistemas  de | ® Distribucion jerarquia.
productivo | ¢ Rentas ventas de la
e Tecnologia e Fijacion de | informacion
e Métodos y precios e Coordinacion
procesos e Desarrollo de | e integracion
de trabajo. nuevos e Direccion
productos e Control
e Promocion e Toma de
e Publicidad decisiones
e Distribucion del
productos

Adaptado de Zambrano (2002)

Con referencia a lo anterior los autores Brown y Moberg (1983), precisan

que las organizaciones son entidades sociales relativamente permanentes

caracterizadas por el comportamiento, la especializacion y la estructura,

orientados éstos hacia un mismo objetivo, de lo que se concluye que las

organizaciones se dividen en subsistemas para un mejor desarrollo y

productividad.
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Las eras de la organizacion

Las organizaciones durante el transcurso de la historia han pasado por
distintos lapsos de evolucion, estos lapsos han sido divididos por Chiavenato
(2011) de la siguiente manera:

1. Erade la industrializacion clasica (1900 — 1950)

Duro medio siglo, originandose con la revolucion industrial, la estructura
organizacional caracteristica de la época era de estilo piramidal vy
centralizado, con un estilo burocritico donde las decisiones estaban
centralizadas en la alta gerencia, de esta era es caracteristico también que a
los trabajadores se les trataba con un recurso de produccion al igual que las
magquinarias, equipo y trabajo. En este periodo de tiempo la administracion
de personas se le llamaba Relaciones Industriales.

2. Era de la industrializacién neoclasica (1950 — 1990)

Esta era se caracterizo por cambios acelerados, se dejo de lado la estructura
que se venia implementando por un enfoque matricial a la cual se le agrego
la departamentalizacion por productos y servicios, el enfoque se utilizé para
adaptarse a los nuevos cambios que se estaban desarrollando; la direccién
de personas que se le decia relaciones industriales cambio a la vision de
Administracion de Recursos Humanos donde se le da a los trabajadores un
nivel diferente a como se venia desarrollando y no como un recurso de
produccion.

3. Era de la informacion (1990 — época actual)

En esta era, siguen los cambios a través de la tecnologia de la informacion
que da paso a la globalizacion, por lo que aumentan las competencias en la
economia, ya que ésta se transforma en economia mundial y global. Es el
tiempo del conocimiento de la era postindustrial ya que el conocimiento y las

habilidades mentales pasan a ser la principal plataforma de la organizacion,
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por consiguiente la administracion de recursos humanos cede su puesto a la
Gestidon del Talento Humano. Segun chiavenato (2011:8) “ya no se trata de
administrar personas, sino de administrar con personas”, lo que quiere decir
gue este periodo no se le dan ordenes a los trabajadores para que actien sin
pensar, se les da responsabilidades para que apliqguen su iniciativa en el

desarrollo de la organizacion.
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Cuadro 3. De las etapas de las organizaciones

Industrializacion Industrializacion Era de la
clasica neoclasica informacion
Periodo 1900-1950 1950-1990 Después de 1990
Estructura Funcional, Matricial y mixta. | Fluida y flexible,
organizacional burocratica, Enfasis en la | totalmente
predominante piramidal, departamentalizacion | descentralizada.
centralizada, por productos, | Enfasis en las
rigida e inflexible. | servicios u otras | redes de equipos
Enfasis en la | unidades multifuncionales.
areas. estratégicas de
negocios.
Cultura Teoria X. Transicion. Teoria Y.
organizacional Orientada al | Orientada al | Orientada al
pasado, a las |presente y a lo | futuro.
tradiciones y a los | actual. Enfasis en el
valores.  Enfasis | Enfasis en la | cambio y en la
en el | adaptacién al | innovacion.
mantenimiento del | ambiente. Valora el
statu quo. conocimiento y la
Valor a la creatividad.
experiencia.
Ambiente Estatico, Intensificacion de los | Cambiante,
organizacional previsible, pocos | cambios, que se dan | imprevisible,
cambios y | con mayor rapidez. turbulento.
graduales. Pocos
desafios
ambientales.
Modo de tratar a | Personas como | Personas como | Personas como
las personas factores de | recursos seres humanos
produccion inertes | organizacionales que | proactivos,
y estaticos, | necesitan dotados de
sujetos a reglas y | administrarse. inteligencia y
reglamentos habilidades, que
rigidos que los deben motivarse e
controlen. impulsarse.
Vision de las | Personas como | Personas como | Personas  como
personas proveedoras  de | recursos de la | proveedoras  de

mano de obra.

organizacion.

conocimientos vy
competencias.

Denominacién

Relaciones
Industriales.

Administracion de
Recursos Humanos.

Gestion del
Talento Humanos

Chiavenato (2011)
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Por lo que se observa que las organizaciones le han dado nombres a uno
de sus recursos organizacionales de acuerdo como estas han ido
evolucionando, dandole la importancia al recurso humano como factor de

desarrollo y funcionalidad de la organizacion.

Eficacia Organizacional

La eficacia organizacional se observa en la forma como la organizacion
logra sus objetivos con procedimientos bien empleados a través de los

recursos con los que cuenta.

La eficacia se puede medir como lo indica Chiavenato (2011), a través de
los siguientes indicadores:
1. A corto plazo:

a. Produccion: Capacidad de produccion: Cantidad y calidad.

b. Eficiencia: Se mide en términos de porcentaje o indices, donde se
muestre la relacion entre entradas y salidas.

c. Satisfaccion: Se toma en cuenta la aceptacién que se tiene entre
los entes receptores y del entorno de la organizacion.

2. A mediano plazo:

a. Adaptabilidad: Es como las organizaciones deben actuar ante
cuestionamientos que se les presenten para poder continuar su
funcionamiento.

b. Desarrollo: Las organizaciones invierten en ellas mismas para
aumentar su desarrollo, como lo es los programas de capacitacion

y desarrollo del personal.
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3. Alargo plazo:
a. Supervivencia: La inversion que se realiza para mantenerse en la
competitividad, por lo cual se debe trabajar y hacerle seguimiento a

los indicadores anteriores.

Eficiencia Organizacional

Segun Chiavenato (2011), se refiere a la eficiencia como la mejor forma
de realizar las cosas (método), a fin de que los recursos (personas,
maquinas, materias primas) se apliquen de la forma mas racional posible, lo
que quiere decir, es la condicibn como se utilizan las cosas haciendo buen

uso de ellas.

La eficacia y la eficiencia son algunas de las estrategias que manejan las
organizaciones para alcanzar mejoras en su funcionamiento y lograr sus
objetivos a largo plazo, dichas estrategias son acciones que deben realizar

los gerentes en las tomas de decisiones.

Por lo que David (2003), plantea la matriz de las amenazas,
oportunidades, debilidades y fortalezas (FODA) como una herramienta de

ajuste que ayuda a la gerencia a crear cuatro tipos de estrategias:
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Cuadro N°.4 Matriz FODA

Estrategias de fortalezas y Estrategias de debilidades y
oportunidades (FO) oportunidades (DO)
e Fortalezas Internas para e Mejorar debilidades internas
aprovechar oportunidades para aprovechar
externas oportunidades externas
Estrategias de fortalezas y Estrategias de debilidades y
amenazas (FA) amenazas (DA)
e Utilizar fortalezas para evitar y e Reducir debilidades internar y
reducir amenazas evitar amenazas externas

David (2003)

Estas estrategias claves le dan apoyo a la gerencia para equilibrar la
organizacion, ya que toda organizacion tiene oportunidades y amenazas

externas como fortalezas y debilidades internas.

Administracion de Recursos Humanos

Segun la evolucién de las organizaciones, se ha ido rotando el nhombre
que se le da al area que gestiona el manejo del recurso humano, el autor
Zambrano (2002) la titula como administraciébn de recursos humanos y la
define como la utilizacion de recursos humanos para alcanzar los objetivos
organizacionales; Chiavenato (2011) también la clasifica como administracion
de recursos humanos y manifiesta que es un area interdisciplinaria, ya que

maneja diferentes campos del conocimiento como lo es la psicologia
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industrial y organizacional, sociologia organizacional, ingenieria industrial,
medicina del trabajo, ingenieria de sistemas, entre otras; con las cuales se
tratan aspectos internos y externos de la organizacion, a continuacion

algunas técnicas utilizadas en estos aspectos:

Cuadro N°. 5 Técnicas Utilizadas

Técnicas utilizadas en el ambiente externo Técnicas utilizadas en el ambiente interno
e Estudio del mercado de trabajo e Analisis y descripcion de puestos
e Reclutamiento y seleccion e Valuacion de puestos
e Investigacion de salarios y prestaciones e Capacitacion
e Relaciones con los sindicatos e Evaluacién de desempefio
e Relaciones con entidades de formacion | ¢ Plan de vida y de carrera

profesional e Plan de prestaciones sociales
e Legislacién laboral e Politica salarial
e Etcétera e Higiene y seguridad

o FEtcétera

(Chiavenato, 2011)

En referencia a lo anterior, Rodriguez (2007) considera que la
administracion de los recursos humanos ha sido siempre influida por los
cambios que ocurren en el ambiente que rodea a los organismos sociales y
los que ocurren en el interior de éstos, por lo que se debe reconocer y
comprender las influencias del medio y su efecto en las funciones como lo

demuestra a continuacion:
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Fig. N°. 1 Medio interno y externo de los recursos humanos

Ambiente Externo

Tecnolbgico Social Econdmico
’ Funciones de recursos humanos
= Planeacién RH > Reclutamiento
5 4 .
> Rec. Humanos Contratacion
O Higiene y seguridad e Capacitacion
e Esfuerzo 8
e Habilidad E
., o
Induccion o
Relaciones laborales «—— Capacitacion y «— Remuneracion
desarrollo

Rodriguez (2007)

La administraciéon de recursos humanos, Chiavenato (2011) la divide en
cinco (5) subsistemas que forman un proceso global y dinamico mediante el
cual se capta y atrae a las personas, se las integra a sus tareas, retiene en la

organizacion, se les desarrolla y evalla.

Fig. N°. 2 Recursos Humanos

Recursos
Humanos

Depto. de

Depto. de Depto. de Depto. de relaciones Depto. de

reclutamiento y capacitaciony remuneracion y laborales higiene y

seleccion desarrollo prestaciones (administracion seguridad
de personal

Chiavenato (2011)
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Los autores Werther y Davis (1996) también expusieron su modelo de la
administracion de recursos humanos, en el que se observa que el
departamento de recursos humanos debe enfrentar y cumplir objetivos de

caracter social, funcional y personal.

Fig. N°. 3 Modelo de la administracion de recursos humanos
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s y Desafios
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Desarrollo y @

o
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y Proteccién
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LAt
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se\

las actividades de recursos

Desafio de

e humanos generados hacia y desde el entorno.

Werther y Davis (1996)
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La Autora Alles (2009) maneja seis subsistemas de recursos humanos:

Fig. N°. 4. Los Subsistemas de Recursos Humanos

Atraccion,
seleccién e
incorporacién

Desarrollo y
planes de
sucesion

Andlisis y
descripcion de
puestos

Remuneracion
es y beneficios

Evaluacion de
Desempefio

Alles (2009)

Y en una sintesis de lo que son los subsistemas de Recursos Humanos la

autora los define:

= Analisis y descripcion de puestos
Se explica que cada organizacion debe contar, por escrito, con una breve
descripcion de todos los puestos que la integran. Por un lado, de este modo

asegura la no repeticion de tareas y que algunas queden sin ser asignadas a
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un colaborador; y, por otro, es la base de los demas subsistemas. La
descripcion de puestos de toda una organizacién suele integrar lo que se
denomina “Manual de Puestos”. A partir de la descripcién de puestos, los
demas subsistemas se articulan:

o Se seleccionan personas en funcion del puesto.

o Se evalla el desempefio en funcion del puesto.

o La equidad interna y externa en materia de remuneraciones se analiza
en funcion del puesto.

o Los diferentes planes de desarrollo, de sucesion y los demas
programas para el desarrollo de personas que conforman una
organizacion se deben confeccionar en funcion del puesto que cada
persona ocupa en la actualidad o se prevé que ocupara en el futuro, y
lo mismo vale para los planes de formacion y desarrollo de

competencias (subsistema de Formacion).

Alles, sefala que otros autores mantienen que los descriptivos de puestos
no se utilizan en la actualidad, ella los considera una necesidad debido a que
las personas deben saber qué se espera de ellos y cuales son sus

responsabilidades.

= Atraccion, seleccion e incorporaciéon de personas
Un buen comienzo de relacién laboral de un buen trabajador esta definido
por, en primer lugar, atraer personas apropiadas, una buena seleccion, de
tipo experto y por altimo, aplicando pruebas adecuadas en cada caso, asi

COmMo un conveniente proceso de incorporacion.
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» Evaluacion de desempefio
Las personas esperan que se les diga cdmo estdn haciendo las cosas.
Ademas un buen sistema de evaluacidon de desempefio combinado con
administracion por objetivos sera un excelente motivador de colaboradores.
Y habitualmente se relaciona con temas econdmicos a través del subsistema

de remuneraciones y beneficios.

» Remuneraciones y beneficios
La atencién del equilibrio, tanto en el interior como el exterior (con relacion al
mercado) de la organizacibn es otro de los cimientos de las buenas

relaciones entre el empleado y el empleador.

» Desarrollo y planes de sucesion
Para la autora, el desarrollo de las capacidades de las personas (en especial
respecto a sus competencias), los planes de carrera, los planes de sucesion
y los demas programas relacionados con el desarrollo de personas dentro de
la organizacién se han transformado de “buenas practicas de Recursos

Humanos” en items para medir el capital intelectual de una organizacién.

* Formacion

Al inicio de la década de los noventa, la globalizaciéon, la apertura
comercial, los rapidos avances los constantes avances tecnolégicos y la
modernizacion de las organizaciones precisO realizar en las empresas
modificaciones tanto estratégicas como estructural y operativas, para lograr

adaptarse a los tiempos actuales; con todo esto, el adiestramiento, el cual
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empezo6 a tomarse como un medio de cambio de comportamientos, que debe

redundar en los resultados.

En la actualidad, es frecuentemente hablar de la importancia del
adiestramiento, tanto asi, que se asegura que cualquier gestor empresarial
debe saber que la capacidad de una organizacion depende directamente de
la capacidad de adaptacion de sus colaboradores. También, se sabe que los
cambios en las estrategias organizacionales originan necesidades en

conocimientos, habilidades y destrezas, ademas de cambios actitudinales.

Segun Hernandez y Sandoval (2011) , para que realmente el
adiestramiento impacte positivamente a las organizaciones, este debe estar
alineado al plan estratégico del negocio, de manera que el insumo verdadero
para su disefio sean los requerimientos reales, segun: metas y objetivos
organizacionales, marco filoséfico, areas/ procesos criticos, debilidades,
fortalezas, amenazas y oportunidades existentes, a fin de crear acciones
formativas acordes al fortalecimiento de las necesidades detectadas, co-
disefiadas a la medida, considerando a todos los trabajadores, con gran
variedad de opciones y sobre todo disefiado para que estimule la
transferencia de aprendizajes, evalle resultados y reporte logros.

Es evidente entonces que el principal desafio en las organizaciones es
alinear el adiestramiento y desarrollo de personas a las estrategias de la
empresa, su mision, objetivos y cultura. Puesto que de alli, se desglosan los

requerimientos que demanda la organizacion a corto, mediano y largo plazo.
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El alcance del adiestramiento va mas alld de identificar y ejecutar
acciones que atiendan las necesidades de formacion y desarrollo de las
personas que conforman cada equipo de trabajo, puesto que también se
abre paso a una serie de acciones que pueden impactar directamente a la
organizacién, como por ejemplo disefiar programas que se ajusten a los
requerimientos organizacionales, ocupacionales e individuales especificos. El
hecho de que la organizacion invierta en formaciones como la antes
mencionada trae importantes beneficios para la misma, puesto que se esta
mejorando el capital humano que a su vez repercute de forma positiva en el
bienestar y desarrollo, incrementando el compromiso del trabajador con la

empresa.

Se debe considerar la funcion de adiestramiento como pilar fundamental
en la gestibn de recursos humanos, para que las organizaciones se
mantengan en competencia dentro de los mercados, ya que los empleados
necesitan responder a los desafios del entorno desarrollando capacidades
propias de sus puestos de trabajo lo que definitivamente repercute en los

objetivos de la organizacion.

La formacibn maneja dos caminos en repuesta a las necesidades que
plantea la organizacion, la autora Cejas (2003), las divide en reactiva y
proactiva; la reactiva la considera en funcion del presente y con la necesidad
de superar problemas actuales o prevenir aquellos que puedan presentarse;
y la proactiva orientada al futuro y se relaciona con la estrategia corporativa
de la organizacion y los planes de manos de obra, ademas de estos clasifica

la formacion en tres niveles:
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¢ A nivel de la organizacion

e A nivel de los puestos de trabajo

e A nivel individual

Cuadro N°.6. Enfoques, Vias, Métodos en una Organizacién

Investigacion del funcionamiento

Presente / Reactiva

Nivel

Futuro / Proactiva

Estudio de cuestionario.
Registro de la compafiia

Corporativo

Objetivos corporativos
Planificacion de la mano de
obra

Estudio de actitudes
Estudio de consumidores
Revisién empresarial

Teléfono
Grupo de discusion
Analisis conductistas

De trabajo /
ocupacional

Nuevas tecnologias
Nuevos productos y
servicios

Cambio de legislacién
Auditorias de &reas
Inspeccion de las
necesidades formativas
Entrevistas por bajas de
empleados

Técnicas de incidencia critica
Entrevista estructurada / no
estructurada

Observacion

Participacion

Individual

Valoracién del rendimiento
Planificacién de carreras
profesionales y promocién
Promocion de directivos,
incluidos centros de
asesoramiento.
Revisiones de periodos de
pruebas.

Formacion y preparacion en
el trabajo.

Prueba de resultados y
competitividad.

Cejas (2003)

De acuerdo a lo anterior cada organizacion planteara una metodologia de

acuerdo a sus necesidades: hacia la tarea, el comportamiento y la gestion
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que realice; desarrollando asi su esquema de desarrollo de la formacion, que

puede ser planteado de acuerdo a la siguiente figura:

Fig. N°.5. Desarrollo de la formacion

Empresa

y
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'
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Formador
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Transfer

Cejas (2003)

A 4

Puesto de trabajo
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El propdsito de la formacion

Segun Cadwell (2007) hay dos razones por las cuales se debe dar el
entrenamiento/formacion en las organizaciones, a continuacion se presentan:
1. Para ensefar habilidades necesarias para realizar el trabajo y
comportamientos. Hay que ensefar a los empleados las habilidades

y comportamientos para que puedan desempenfiar sus trabajos.
2. Para mejorar el rendimientos del empleado. El rendimiento de un
empleado puede disminuir porque ha olvidado cémo aplicar el método

correcto para realizar una tarea.

Para el autor, las principales razones por las cuales se da la formacion en
la organizacion es que los empleados necesitan que se les ensefie tanto
destrezas como conductas para poder llevar a cabo su trabajo y por otro

lado, que se les continle actualizando en los procedimientos.

Beneficios de la formacién

Es evidente que una formacion eficaz aportara multiples beneficios tanto
para la organizacion como para los empleados, se desglosan a continuacion:
A los empleados:

v' Mayor satisfaccion en el trabajo. Cuando los empleados estan al

tanto de cdmo hacer su trabajo se sienten mas satisfechos.

v' Aceptacion de los compafieros. Al asimilar agilmente y aportar algo

el trabajador va a ser aceptado por sus compareros con mas facilidad.
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v' Mejora de la autoestima. La satisfaccion y la aceptacion en el trabajo
mejora la autoestima.

v' Oportunidad de avanzar en la organizacion. Aquellos empleados
qgue demuestren un rendimiento excelente dentro de la organizacion
tienen méas oportunidad de mejorar su nivel de responsabilidad.

v' Potencial para mayores ingresos. Los ascensos brindan el potencial
de mayores ingresos.

A la organizacion:

v' Mayor productividad. Debido a que los empleados saben cémo llevar
a cabo sus trabajos y son mas eficaces y mas productivos que
aquellos que aprenden por “ensayo y error”

v Mayores niveles de satisfaccion de los clientes. Los empleados
optimizan sus capacidades de comunicarse con los empleados en la
forma adecuada y perfeccionan sus habilidades de solventar
problemas concernidos con los mismos.

v Mejora de la calidad. Al saber lo que la organizacién espera de ellos,

se optimizan los estandares.

Con la finalidad de optimizar la actuacién de las personas en relacién con
el puesto de trabajo que ocupan en el presente o, eventualmente, ocuparan a
futuro, las organizaciones realizan una serie de actividades. Asi, la
capacitacion y el desarrollo pasaran de ser un “gasto” a establecer una
inversion organizacional cuando los planes se formulen en relacién con la

estrategia.

Todos los subsistemas se interrelacionan entre si y uno de ellos compone

el ingreso a los demas: Analisis y descripcion de puestos, que deberan ser
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examinados y corregidos, de manera que reflejen las principales
responsabilidades de cada puesto, en pocas palabras, lo que se espera de

quienes ocupan el puesto.

Asi pues, que una vez que se tienen los descriptivos de puestos, se
seleccionan a los nuevos colaboradores, se evalia su desempefio y se
disefian los distintos programas relacionados con el desarrollo de personas.
Entonces la autora Alles (2009) sefala la interconexion y orden tal como se

muestra en el gréfico siguiente:

Fig. N°. 6. Subsistemas de RRHH: su interconexién

@® Formacion.

Evaluacién de
desempeinio.

‘Andlisis y
descripcion de
puestos.

Adaptado de Alles (2009)

Recalca, que las personas que ya pertenecen a la organizacion transitan,
atraviesan, en sus afos de permanencia en esta, ciertas “rutas” en via de su
desarrollo personal o profesional, que podran ser formales o no y, que el
camino a seguir dentro de la organizacién recorre los diversos subsistemas,
dicha ruta inicia con el ingreso a la organizacion, continda cuando a la
persona se le entrega su descriptivo de puesto; partiendo de aqui su jefe

evaluard su desempefio y, en funcién a las necesidades que surjan los
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colaboradores recibiran formacion a través de los programas creados para tal
fin. La ruta, continda en funcion de su desempefio y de acuerdo con los
diferentes programas que la organizacion haya disefiado previamente,
considerando que las remuneraciones y beneficios se relacionan con todos

los demas subsistemas.

Métodos para el desarrollo de personas

Como ya se ha explicado, la formacion de personal es vital en el proceso
de desarrollo de personas y buscar nuevos procesos para conseguir el
cambio en los individuos no descarta los procesos clasicos, al contrario, los
convierte en base para la adquisicion de conocimientos, habilidades,
actitudes, valores y competencias. Alles (2009) define los métodos para el

desarrollo de personas que a su parecer, es bueno conocer.
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Fig. N°. 7. Métodos para el desarrollo de personas

Métodos para el desarrollo de personas dentro del

trabajo

Métodos para el desarrollo de personas fuera del

trabajo

Método basado en el autodesarrollo. Dentro y fuera del

trabajo

./ ./ ./

Alles (2009)

= Métodos para el desarrollo de personas dentro del trabajo

Se refiere al acumulado de buenas practicas para el desarrollo de
personas mientras estas continlan desempefiando su rol, a través de un
consejo oportuno brindado por el jefe directo o bien cuando el colaborador
lleva a la practica consejos e ideas sugeridas 0 como consecuencia de la
accion de un mentor o entrenador. Allen (2009) opina que lo mejor es
escoger, cuando el desarrollo dentro del trabajo se comprueba por accién del
propio jefe, cuando este desempefia el rol de entrenador de sus

colaboradores, a estos programas se les denomina jefe entrenador.
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= Métodos para el desarrollo de personas fuera del trabajo
Son los mas ensefiados bajo el formato de cursos de capacitacion, hay
una gran diversidad y existen desde hace tiempo, han ganado protagonismo

y un fuerte impulso en los ultimos sesenta afos.

Estan relacionados con conocimientos y competencias y, los mas
conocidos parten de una premisa comun: poner al participante en accion.
Nadie cambiarda sus comportamientos a consecuencia de adquirir
conocimientos o desarrollard competencias por conocer las bases tedricas

sobre el tema, porque si bien es necesario, resultara insuficiente.

En ese mismo sentido, aplicar conocimientos en el puesto de trabajo sera
sumamente dificil si a la persona no se le brinda un método préactico que le

permita ejercer los conocimientos en su puesto de trabajo.

Un método integral de desarrollo de personas que se utiliza es la
formacion, que desde todas sus perspectivas contribuye al desarrollo tanto
de conocimientos como de competencias; es decir, si se recibe capacitacion
en un tema técnico, se puede desarrollar competencias al mismo tiempo, por

ejemplo.

= Meétodo basado en el autodesarrollo. Dentro y fuera del trabajo
Este, es el método mas nuevo agregado a las buenas practicas de
aprendizaje organizacional; su utilizacibn comienza a difundirse en los

altimos veinte afios, son usadas por las personas que se les conoce como
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autodidactas, es decir, personas que han encontrado su propio método para
el autodesarrollo.

Actualmente se disefian guias para el autodesarrollo que constan de
instructivos para la utilizacién, tanto del usuario directo como para sus jefes y
responsables de Recursos Humanos. Dichas guias se disefian para ser
utilizadas dentro y fuera del trabajo. Las guias para dentro del trabajo,
brindan consejos a poner en practica durante la ejecucion de las tareas
laborales cotidianas. Mientras, las guias fuera del trabajo, sugieren
desarrollar competencias y conocimientos en la vida diaria, y no se

corresponden con la actividad laboral propiamente dicha.

Y generalmente, las organizaciones brindan a sus colaboradores el
autodesarrollo dirigido, es decir se ofrecen guias que corresponden con los
planes estratégicos organizacionales y dentro de esa estrategia el
colaborador elige las variantes que estén acordes con sus expectativas,

preferencias y posibilidades.

Competencias

Para Alles (2009), talento y competencias son sinénimos, entonces la
palabra “talento” pierde la esencia magica que traia en el pasado
transformandose en algo que se puede medir y con esfuerzo, desarrollar.
Explica que lo dificultoso de efectuar un modelo de gestion por
competencias es que las organizaciones no saben como continuar el modelo.

Menciona que el modelo dirige al desarrollo de competencias y se

62



fundamenta en tres subsistemas: Seleccion, para que a partir de la
implantacion solo ingresen personas con las competencias deseadas,
Evaluacion de desempefio para estar al tanto del grado de competencias de
cada integrante de la organizacion; y el principal ElI Desarrollo de las mismas.
El primer paso es definir las competencias fundamentales y especificas, que
estén relacionadas con los diversos puestos de trabajo. Pasando entonces a
los pilares fundamentales de la metodologia: seleccidén, evaluacion y
desarrollo. Para muchos, la seleccion es el primer sistema a implementar,
también lo més dificultoso desde sus consecuencias internas. Pero en todos
los casos un sistema de evaluacion de desempefio por competencias es
indispensable, los resultados se veran al menos en el tiempo que dura un
ejercicio fiscal. En el caso de que la evaluacion de desempefio se lleve a
cabo en el momento de la puesta de marcha de la gestion por competencias,
se hacen evidentes las brechas existentes entre el perfil requerido y el perfil

real de las personas, este seria el primer conflicto a resolver.

El reto en el desarrollo de recursos humanos no se basa simplemente en
capacitar o entrenar en materias de conocimientos, trata de cambiar el
concepto que se tiene sobre “talento”, tratando las diversas partes que lo

conforman hasta llegar a las competencias.

El conocimiento propio de las organizaciones es mas que un cumulo de
conocimientos de personas que las conforman, pues, las competencias
organizacionales requieren de los esfuerzos que dichas personas realizan
individualmente para la optimizacion del comportamiento individual dentro del

marco organizacional. Asi pues, en sintesis lo que la autora plantea es:
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Fig. N°. 8 Puesta en Marcha de Gestién por Competencias

PUESTA EN MARCHA
DE GESTION POR

COMPETENCIAS Métodos para el

desarrollo de
competencias dentro del
trabajo
Métodos para el
desarrollo de
competencias fuera del
trabajo
—— Técnicas para el

autodesarrollo de
competencias

Alles (2009)

La autora explica que para tener talento, en un lenguaje comun es
necesario poseer conocimientos y ciertas caracteristicas de personalidad a
las cuales llama, competencias. Las competencias son ese conjunto de
conocimientos existentes en una persona, que quizas la persona no utilizara
siempre en sus tareas cotidianas, pero que en algin momento las pondra en

practica

El modelo de competencia laboral

Se fundamenta en varios subsistemas, modulados entre si, que son la
normalizacion, la formacién-capacitacion y la certificacion. Cada uno de estos
subsistemas posee su propia complejidad y légica interna, teniendo como eje
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unificador el concepto de competencia en el término extenso de su

significado.

El auto Mertens (2000), plantea el surgimiento de la formacion profesional
por la competencia laboral a partir de las transformaciones que estan
apareciendo en el mundo de las empresas. Fundamenta las caracteristicas
de dichas transformaciones las referencias genéricas de lo que en la
actualidad se entiende por competencia laboral y la formacién basada en
ella, situandola en el seno del proceso de aprendizaje de la organizacion,
que a su vez es la fuente inagotable de la estrategia de productividad y

competitividad de las empresas en un entorno abierto y complejo.

También explica que para lograr que se entienda el concepto debe darse
un proceso en el cual es necesario que el investigador entre en una dinamica
entre cuestionar y aceptar el acumulado de diferentes paradigmas que el
modelo de formacién por competencias concentra. Por otro lado explica que
es importante la acepcién de la formacidén por competencias, y menciona que
este modelo de formacién se basa en formar a las personas en un conjunto
de conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes requeridos para lograr

un determinado resultado en un ambiente de trabajo.

En el concepto mencionado anteriormente, se evidencia la enumeracion
del conjunto de atributos de la persona, que incluyen actitudes, habilidades,
comunicacién y personalidad, en pocas palabras se conceptualiza la

formacion de caracter integral, mostrando las diversas dimensiones del acto
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de trabajar; también, se puntualiza sobre la correspondencia explicita entre
esos atributos y el resultado o desempefio.

Entonces, se puede decir que la formacién por competencias es una
propuesta para aumentar la posibilidad de que la adquisicion de nuevos
conocimientos y habilidades conduzcan efectivamente a un desempefio 0
resultado superior de la organizacion.

El autor plantea un modelo estructural en el cual, la relacién entre los
atributos de la persona y los resultados se entienden en un doble sentido.
Para que los atributos o el curriculo conduzcan a un desempefio efectivo, sus
nuevos contenidos requieren ser deducidos de la estrategia global del
negocio, de la trayectoria de innovacioén en tecnologia y organizacion, asi

como en la gestion de recursos humanos y relaciones laborales.
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Fig. N°. 9. Modelo Estructural

e
e

Adaptado de Mertens (2000)
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Bajo esta perspectiva, la probabilidad de que el esfuerzo invertido en la
innovacion del curriculo finalice en un desempefio efectivo, contribuyendo al
mejoramiento sostenido de la productividad, es mayor cuando parte de las

proyecciones de los elementos observados en la competencia.

Por otra parte, la contribucion de estos atributos al desenvolvimiento del
negocio no se da en forma directa, sino que dependen del desarrollo
alcanzado en los diversos subsistemas de la organizacion. La aplicacion de
la competencia es justamente esta capacidad de juego de las
particularidades personales con los otros subsistemas que establecen el

progreso de la empresa.

La competencia laboral definida de esa manera es la capacidad
demostrada por una persona para lograr un resultado, que puede 0 no
convertirse en un avance efectivo. Es decir, hay todavia una eventualidad
entre el resultado de la competencia y desarrollo efectivo. En este caso, es
importante reconocer que para la gestibn de competencia laboral en la
empresa, no interesa cualquier resultado, sino aquel que apunte a los
objetivos y el argumento completo de la organizacion. También esta el caso
de las personas que muestra un determinado nivel de competencia pero que
no lo logra ejercer, ya que puede ser que el entorno del trabajo haya
cambiado, por ejemplo, la falta de ciertos bienes requeridos en el proceso
productivo o el surgimiento de un clima laboral negativo que obstaculiza el
mejoramiento de la productividad, entre otros, por la falta de reconocimiento
y de un sistema de compensacion salarial adecuado a las nuevas
circunstancias; en esos momentos serd dificil alcanzar la efectividad en el

desempeiio esperado del personal identificado como competente. Y, es
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sumamente importante para la empresa disminuir todo la brecha que existe
entre competencia y desarrollo efectivo. Porque la realidad es que el
concepto de la competencia hace mas corta la distancia que existia entre

calificacion y desempefio efectivo.

Uno de los objetivos fundamentales que persiguen las competencias
laborales es eliminar los obstaculos que impiden a la organizacibn empezar
su camino a la formacion-capacitacion y, probablemente una de las
caracteristicas principales es que orienta a la practica y por otro lado que
aumenta la posibilidad de que ocurra la insercion cuasi natural u continua en

la vida productiva de la persona.

Las principales caracteristicas de un programa de capacitacién por
competencias son las que siguen (adaptacion con base en Harris, et. al.,
1991):

1. Las competencias que los trabajadores tendran que cumplir son
cuidadosamente identificadas, verificadas por expertos locales y de
conocimiento publico.

2. Los criterios de evaluacion son derivados del analisis de
competencias, sus condiciones explicitamente especificadas y de
conocimiento publico.

3. La instruccion se dirige al desarrollo de cada competencia y a una
evaluacion individual por cada competencia.

4. La evaluacion toma en cuenta el conocimiento, las actitudes y el
desempeiio de la competencia como principal fuente de evidencia.

5. El progreso de los alumnos en el programa es a un ritmo que ellos

determinan y segun las competencias demostradas.
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6. La instruccion es individualizada al maximo posible.

7. Las experiencias de aprendizaje son guiadas por una frecuente
retroalimentacion.

8. El énfasis es puesto en el logro de resultados concretos.

9. Elritmo de avance de la instruccion es individual y no de tiempo.

10.La instruccién se hace con material didactico que refleja situaciones
de trabajo reales y experiencias en el trabajo.

11.Los materiales didacticos de estudio son modulares, incluye una
variedad de medios de comunicacién, son flexibles en cuanto a
materias obligadas y las opcionales.

12.El programa en su totalidad es cuidadosamente planeado, y la
evaluacion sistematica es aplicada para mejorar continuamente el
programa.

13. Evitar la instruccion frecuente en grupos grandes.

14.La ensefianza debe ser menos dirigida a exponer temas y mas al
proceso de aprendizaje de los individuos.

15.Hechos, conceptos, principios y otro tipo de conocimiento deben ser
parte integral de las tareas y funciones.

16.Participaciéon de los trabajadores-sindicato en la estrategia de

capacitacién desde la identificacion de las competencias.

Sistema de Adiestramiento y Desarrollo

Para Hernandez y Sandoval (2011), el adiestramiento y desarrollo

representan un proceso continuo, el cual cubre una secuencia programada

de fases o subsistemas, que interacttan para lograr los objetivos y cuyo ciclo

se activa cada vez que se inicia el proceso. Los subsistemas o fases son
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cuatro, las cuales denominan: investigacion diagnostica, planificacion,

ejecucion y evaluacion.

1° Fase o subsistema de investigacion diagnostica-DNA, que es un
proceso que involucra a los trabajadores de los distintos niveles
organizacionales, dirigido a identificar problemas y / o requerimientos de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes requeridas para el alcance
de los objetivos organizacionales, con la finalidad de definir acciones de
adiestramiento para solucionarlas. Esta fase es clave para el proceso y base
para el siguiente paso; puesto que aqui se obtendran toda la informacion
referente a las necesidades de capacitacion y desarrollo identificadas, segun

los requerimientos organizacionales, ocupacionales y del individuo.

2° Fase o subsistema de planificacion, una vez que se puntualizan las
necesidades de adiestramiento se procede a planificar como darles la debida
solucion. Dicha planificacion incluye determinar los recursos financieros,
técnicos y humanos requeridos para realizar las respectivas acciones
formativas, tales como: formulacion del plan anual, elaboracion del
presupuesto, disefio de las politicas, normas y procedimientos para regular el
proceso, métodos a utilizar e identificacién de los participantes. En esta fase
de deben llevar a cabo acciones estratégicas con los gerentes y supervisores
de linea para definir prioridades de adiestramiento y establecer compromisos

para ejecutar el proceso en el tiempo previsto.

3° Fase o subsistema de ejecucion-implementacion, en la presente fase

se pone en practica lo planeado, se llevan a cabo acciones como la
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programacion de cada una de las acciones formativas, cumpliéndose
actividades que involucran los arreglos logisticos, el cumplimiento el marco
regulatorio (INCES, LOCTI, ONA, entre otros) y la definicibn de los

cronogramas de ejecucion.

4° Fase o subsistema de evaluacion, fase que permite evaluar el proceso
de adiestramiento, permitiendo conocer de qué manera las competencias
requeridas por la organizacion empiezan a hacerse evidentes en los
resultados de la empresa, asegurando asi, que los esfuerzos, tiempos y
recursos invertidos se manifiesten en una mayor productividad que impacte

directamente en la competitividad de la empresa.

Sistemas de informacion gerencial

Segun Chiavenato (2011), el sistema de informacién gerencial (SIG) se
planea para reunir, procesar, almacenar y difundir informacion de modo que
permita a los gerentes involucrados tomar decisiones eficaces. Los SIG les
proporcionan a los gerentes datos e informacién oportuna, con la cual
evallan y controlan las acciones en las organizaciones, obteniendo ventajas

competitivas ante sus competidores.
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Banco de datos de recursos humanos

Los bancos de datos son sistemas para almacenar informacion, como los
ejemplos que el autor ofrece:
1. datos personales sobre cada empleado para formar un inventario
de personal.
2. datos sobre los ocupantes de cada puesto para formar un registro
de puestos.
3. datos sobre los empleados de cada area, departamento o division,
para formar un registro.
Se puede concluir con que las organizaciones mantienen y actualizan
sus bases de datos en funcibn de que cuando sea necesaria la

informacion esté disponible para su uso.

Sistemas de informacién de recursos humanos

Son sistemas que se enlazan en subsistemas para generar informaciones

que sirven para las tomas de decisiones.

Chiavenato (2011) dice, En el fondo, el sistema de informacién es la base
del proceso de decision de la organizacién, lo que quiere decir el autor es
gue si no se tiene bien recabada la informacion puede acarrear en una mala
toma de decision, que le puede conllevar a la organizacion perdidas tanto

materiales, econdémicas como humanas.
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Auditoria

Segun Smith (2011), las auditorias son instancias de investigacion
dirigidas a determinar cumplimientos normativos, verificar buenas préacticas
de gestion, valorar resultados a la luz de determinados parametros o
estandares prefigurados en acciones estratégicas promédiales (tipos
ideales), medir, la racionalidad instrumental con la cual se estructuran las

acciones administrativas de una sociedad u organizacion.

Igualmente sefiala que la sociedad hace de las Auditorias una instancia
deseable de intervencién, a los efectos de verificar y /o determinar el estado
de un problema, métodos o procedimientos de un sistema, asegurando asi
un supercontrol evaluativo dirigido a corregir, transforma, cambiar en aras de
la eficiencia y eficacia, el contenido de una situacién o reforzar su accién

practica.

Asi pues, que se da por sentado al nombrar la accion de auditar, que se
esta en presencia de un proceso sistematico que aborda realidades sociales
u organizacionales, con referentes aceptadas y sostenidas por su efectividad
y oportunidad.

En otras palabras, a través de este proceso se contrasta la realidad, se
evalla, poniendo de manifiesto sus debilidades y fortalezas, los obstaculos

gue existen para la concrecion de los objetivos propuestos. La auditoria se
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utiliza como una herramienta de trabajo dirigida esencialmente a minimizar

riesgos, corregir situaciones y abrir caminos de mejoramiento.

Es un proceso de investigacién que parte de un problema y termina en un
informe de trabajo dando cuenta de situaciones que refleja en grado de

conformidad o cumplimiento sustentado en evidencias.

Ahora bien, para que la auditoria sea satisfactoria debe estar direccionado
a un objeto de estudio, llamese finanzas, administracion, manufactura entre

otros.

En ese mismo aspecto los autores Bureau y Veritas (2009) definen la
auditoria como un proceso sistematico, independiente y documentado para
obtener evidencias de la auditoria, es decir, registros, declaraciones de
hechos o cualquier otra informacién que sea pertinente para los criterios de
auditoria y que sea verificable, y evaluarlas de manera objetiva con el fin de

determinar la extension en que se cumplen los criterios de auditoria.

Las auditorias se llevan a cabo de acuerdo con un programa de auditoria,
previamente elaborada, que prevé las areas de la organizacion que tienen

prioridad a la hora de auditarse.

El antes mencionado programa se debe planificar tomando en

consideracion el estado y la importancia de los procesos y las areas a
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auditar, asi como los resultados de las auditorias previas, y en él se definiran
los criterios de auditoria, el alcance de la misma, su frecuencia y

metodologia.

Etapas metodolégicas de la auditoria

Tougard y Candau (1990), sintetizan los diversos pasos que se deberian
tomar en cuenta al momento de llevar a cabo una apropiada auditoria social

y, a continuacion se muestra:
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Fig. N°. 10 Etapas Metodoldgicas de la Auditoria

Indicador Estimacion de las

Recogida consecuencias,
de Problema  |—p Verificacion | costes, riesgos
informacioén

Norma

A A A 4

Jerarquizacion de
los problemas

A 4
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las causas —

Referencial

A 4

Indicadores +
normas

Evaluacién de A
la eficacia de
la auditoria

Referenciales

Determinacién de
Seguimiento Puestaen |q—| Restitucion @ Recomendaciones (€— las soluciones [«
marcha de resultados posibles

1

Referencial

Tougard y Candau (1990)

La metodologia que presentan, se basa en la verificacion de los hechos,
los cuales son juzgados por el auditor, analizados e interpretados, con la
finalidad de dar sugerencias para eliminar la problematica hallada, dicha

problematica se evalia empleando indicadores .
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Indicadores de gestion

Segun Beltran (1999), para lograr una gestion eficaz y eficiente es
conveniente diseflar un sistema de control de gestibn que soporte la
administracion y le permita evaluar el desempefio de la empresa. Cabe decir
gue un sistema de control de gestidn tiene como objetivo facilitar a los
administradores con responsabilidades de planeacién y control de cada
grupo operativo, informacion permanente e integral sobre su desempefio,

que les permita a éstos autoevaluar su gestion y tomar correctivos del caso.

Aspectos generales acerca de los indicadores de gestion

En lo que respecta a su definicion se plantea como la relacion existente
entre las variables cualitativas y cuantitativas, que permite observar las
situaciones y tendencias de cambio generadas con el objeto o elemento

estudiado.

En relaciéon a indicadores de gestion se puede sefialar que es informacién
gue da valor a lo que se evalla, esta informacion debe exhibir los siguientes
atributos:

e Exactitud: la informacién debe representar la situacion o el estado
como realmente es.
e Forma Existen diversas formas de presentacion de la informacion, que

puede ser cualitativa o cuantitativa, numérica o gréafica, impresa o
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visualizada, resumida y detallada. Realmente la forma debe ser
elegida segun la situacion, necesidades y habilidades de quien la
recibe y procesa.

e Frecuencia: es la medida de cudn a menudo se requiere, se recaba,
se produce o se analiza.

e Extension: se refiere al alcance en términos de cobertura del &rea de
interés.

e Origen: puede originarse dentro o fuera de la organizacién. Lo
fundamental es que la fuente que la genera sea la fuente correcta.

e Temporalidad: La informacién puede hablarnos del pasado, de los
sucesos actuales o de las actividades o sucesos futuros.

e Relevancia: la informacion es relevante si es necesaria para una
situacién particular.

e Integridad: una informacion completa proporciona al usuario el
panorama integral de lo que necesita saber acerca de una situacion
determinada.

e Oportunidad: para ser considerada oportuna, una informaciéon debe

estar disponible y actualizada cuando se la necesita.

Patrones para la especificacion de indicadores

Los indicadores presentan caracteristicas que determinan los modelos a

seguir para su construccion:

1. Composicion

e Nombre
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e forma de célculo

e unidades

e glosario

Naturaleza

e de eficiencia

e (e efectividad

e de productividad

. Vigencia

e Temporales

e Permanentes

Nivel de generacion

e nivel de organizacion

¢ nivel estratégico

e nivel tactico u operativo
Nivel de utilizacion

e nivel de organizacion

e nivel estratégico

e nivel tactico u operativo
. Valor agregado

. Tipos de indicadores de gestion
e puntuales

e acumulados

e de control

e dealarma

e de planeacion

e de eficacia

e (e eficiencia

e temporales
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e permanentes

e estratégicos

e tacticos

e oOperativos, entro otros.

8. Ventajas que tiene contar con indicadores de gestion

e motivar a los miembros del equipo

e estimular y promover el trabajo en equipo

e contribuir al desarrollo y crecimiento individual y grupal en la
organizacion

e innovacién y enriquecimiento

e eficiencia, eficacia y productividad

¢ identificar oportunidades de mejorar

e identificar fortalezas

e establecer una base de datos

e reorientar politicas y estrategias

Metodologia general para el establecimiento de indicadores de

gestion

La metodologia a seguir en la construccion de indicadores, es una guia
de cémo enfocarse, hacia donde guiar la evaluacién tomando en cuenta

los factores criticos:

1. Contar con objetivos y estrategias, los objetivos tienen que ser claros,
precisos, cuantificados, y contar con estrategias para lograr los

objetivos.
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Identificar factores criticos de éxito, el aspecto que hay que tener bajo

control.

Establecer indicadores para cada factor critico de éxito, son los

indicadores que permiten realizar el monitoreo de la evaluacion antes,

durante y después de la ejecucion.

Determinar para cada indicador, estado, umbral y rango de gestién

e Estado, estado inicial del indicador

¢ Umbral, valor del indicador que se quiere lograr o mantener

e Rango de gestion, valores minimos o maximos que puede tomar el
indicador.

Disefar la medicion, determinar

¢ fuentes de informacion

e frecuencia de medicion

e presentacion de la informacion

e asignar responsables de la recoleccion

e tabulacion

e analisis

e presentacion de la informacion

Determinar y asignar recursos, se establecen necesidades de

recursos que demanda la realizacion de las mediciones.

Medir, probar y ajustar el sistema de indicadores, se debe tener claro

que la precision adecuada de los indicadores no se da a la primera, y

que en el transcurso de llegar al éxito se pueden presentar ciertos

factores que se deben ajustar en el camino:

e pertinencia del indicador

e valores y rangos establecidos

e fuentes de informacion seleccionadas

e Proceso de toma y presentacion de la informacion
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e frecuencia en la toma de la informacion
e destinatario de la informacion, entre otros.

8. Estandarizar y formalizar, es este parte es cuando se completa el
proceso de especificacion, documentacion, divulgacion e inclusion de
los indicadores de gestion.

9. Mantener 'y mejorar continuamente, se deben actualizar
constantemente los indicadores de gestion para mantener la
continuidad operativa a la vez que se le debe hacer seguimiento al

valor que los indicadores de gestion le suman a las personas.

Auditoria Administrativa

La auditoria administrativa no se produce del vacio, pues forma parte de
una estrategia, de un proceso de cambio que requiere una clara decision del
mas alto nivel y consenso de voluntades destinado a lograr que una
organizacion tenga capacidad para transformarse y crecer de manera
efectiva.

Leonard (1975) explica que la auditoria administrativa es un examen
completo y constructivo de la estructura organizativa de una empresa,
institucion o departamento gubernamental; o de cualquier otra entidad y de
sus métodos de control, medios de operacién y empleo que dé a sus

recursos humanos y materiales.
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En ese mismo sentido Franklin (2001) afirma que es el examen integral o
parcial de una organizacion con el propésito de precisar su nivel de

desemperio y oportunidades de mejora.

Franklin (2001) cita a Goetz quien declara en 1949, que la auditoria
administrativa es la mas comprensiva y poderosa de estas técnicas
buscadoras de problemas, porque busca, en una forma general, descubrir y

corregir errores de administracion.

En otra publicacion (2007), Franklin sefiala que la auditoria administrativa
es la revision analitica total o parcial de una organizacion con el proposito de
precisar su nivel de desempefio y perfilar oportunidades de mejora para

innovar, valorar y lograr una ventaja competitiva sustentable.

Clases de Auditorias Administrativas

El autor Zambrano (2002) clasifica la auditoria administrativa segun el
factor y objeto de la evaluacion con la finalidad de estimar los métodos y el

desemperio en todas las areas.

Se clasifica segun:

e Del a&mbito econémico
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Aspectos econémicos que tienen relacion con la administracion de la

organizacion.

e Del cumplimiento de politicas y procedimientos

Examina y verifica el control que lleva la administracion en cuanto a las

politicas y procedimientos de la organizacion.

e De la conveniente utilizacion de equipos y de los sistemas de
funcionamiento eficaz

Que los equipos y sistemas sean bien utilizados.

¢ De la estructura organizativa

Evaluacion de la estructura organizacional de la organizacién y cual es su

relacion con los objetivos de la administracion.

e De la exactitud y confiabilidad de los controles y de los métodos
protectores adecuados

Comprobar si se utilizan los controles y los métodos de proteccion

apropiados.

e De las causas de variaciones

Evaluar las variaciones administrativas y sus posibles causas.

e Del recurso humano

Comprueba y analiza los objetivos y politicas de la administracion de la

organizacion con el recurso humano y las actividades que desarrolla el

personal de la organizacion con la finalidad de mejorar a la misma.

Modelos de Auditoria Administrativa

La auditoria tiene por objetivo apoyar a los miembros de la empresa en el

desempeiio de sus actividades. Para ello, la auditoria proporciona, analisis,
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evaluaciones y recomendaciones, asesorias e informacion concerniente a las
actividades revisadas, es asi pues, como la auditoria surge como necesaria
en todos los procesos de las Organizaciones. Cuando se habla de una
Auditoria en el area de Recursos Humanos, se considera una evaluacion
bastante vital, pero también complicada, por el hecho de tocar procesos en
los cuales destaca el factor humano. Es por ello que se sugiere una practica
constante de auditoria en dicha area, de manera tal que se puedan conocer
las areas criticas del sistema y sugerir mejoras, para el Optimo
funcionamiento de la fuerza de trabajo en la organizacién. Para llevar a cabo
este proceso de evaluacidn existen dos tipos de modelo, que se mencionan a

continuacion:

Auditoria interna

El autor Arias (1987) explica que desde el punto de vista operativo,
corresponde al departamento de recursos humanos (o de personal, etc.)
controlar sus propios programas y politicas. ldealmente, dentro de cada
proyecto y cada programa debe establecerse la forma en que sera
controlado, y los criterios por medio de los cuales su juzgara la efectividad
del mismo; por tanto, el control debe quedar explicitamente establecido en
cada plan de capacitacion, dentro del mismo debe especificarse la forma en

gue se apreciara si esta cubriendo o no las necesidades de la misma.

Expresa que no basta una sola apreciacién en un tiempo determinado; es
necesario el control periddico de los fines que esta logrando el programa, si

este es permanente. Por ende, urge ademas el establecimiento de un
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programa permanente de auditoria interna, realizada por los miembros del

departamento de personal de la propia organizacion.

Auditoria Externa

En este sentido, el autor dice que es preciso recurrir a elementos ajenos a
la organizacion para realizar las auditorias, para poder contar con un juicio
objetivo o al utilizar técnicas o procedimientos que no son conocidos por los
miembros de la organizacion. La auditoria externa ofrece nuevas ideas y
comparacion con otras empresas que pueden resultar beneficiosas para la

organizacion.

Auditoria en Recursos Humanos

Arias (1987) comenta, que las auditorias sobre recursos humanos son
examenes objetivos, minuciosos y logicamente fundados, de los objetivos,
las politicas, los sistemas, los controles, la aplicacién de recursos y la
estructura de la organizacion que tiene a su cargo la responsabilidad de los
recursos humanos; constituye, entonces, un instrumento de la funcién de
control. Es tal vez el area de recursos humanos donde la organizacion esta
mas expuesta a invertir fuertes sumas de dinero y de esfuerzos sin que los

resultados obtenidos sean proporcionales.
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Es por ello, que en las organizaciones se demanda la necesidad de una
herramienta de control que permita verificar que pese a la inversion en el

recurso humano presente se evidencien los resultados de forma positiva.

Para Werther y Davis (1996) en una auditoria de recursos humanos se
evallan las actividades de administracion de personal en la organizacion con
el objetivo de mejorarlas. Para estos autores las auditorias de recursos
humanos evaltan el trabajo del departamento de personal. La auditoria

puede cubrir un departamento, una divisién o toda la corporacion.

Mee (1958), define este tipo de auditoria como el analisis de las politicas
y préacticas de personal de una organizacion y evaluacion de su

funcionamiento actual, seguida de sugerencias para el mejoramiento.

Principales areas que cubre una auditoria de la administracién de los

recursos humanos

La auditoria de la administracion de los recursos humanos cubre las
diferentes areas que forman parte de la organizacion y que son controladas
para obtener mejoras en el clima laboral, calidad de vida de su personal y
logro de sus objetivos. Estas areas son:

Sistema de informacion sobre la administracion de personal

Planes de recursos humanos

» Estimados de la oferta y la demanda a nivel interno y externo

= |nventario de recursos humanos

88



» Planes de sustitucion y reemplazo

Andlisis de Puestos

» Niveles y estandares de puestos
= Descripciones de puestos
= Especificaciones de puestos

Administraciéon de la compensacion

= Niveles de sueldos, salarios e incentivos
= Prestaciones
= Servicios al personal

Igualdad de oportunidades

= Comunicacion de oportunidades
* Promociones justas
» [|gualdad de normas
Obtencion y desarrollo del personal

Reclutamiento

» Fuentes externas de personal
» Disponibilidad de candidatos
= Solicitudes y bancos de solicitudes

Capacitacion y orientacion

* Programa de orientacion

» Objetivos y procedimientos de capacitacion

» Tasa de efectividad en el aprendizaje
Seleccién

» Tasa de seleccion

» Procedimientos de seleccion

= Seguimiento

Desarrollo profesional

= Programa de desarrollo

= Planes de promocion
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= Exito en la reubicacion de personal
Control y evaluacion de la organizacion

Evaluacion del desempeio

» Estandares y mediciones del desempefio
= Técnicas de evaluacion del desempefio
= Entrevistas de evaluacion

Control de los recursos humanos

= Comunicacion ascendente y descendente con el personal
* Procedimientos disciplinarios
* Procedimientos de cambio y desarrollo

Auditorias de personal

* Funcién del departamento de recursos humanos
» Evaluacion de los gerentes de linea
» Retroalimentacion proveniente del personal

Administracion de las relaciones laborales

=  Administracién del contrato colectivo
= Valuacion econdmica del contrato colectivo
= Resolucién de conflictos

Calidad del entorno

=  Potencial de conflicto
= Tasa de rotacion
» Atmosfera de la organizacion

Se sugieren por efectos de las practicas organizacionales, en materia de
evaluacion, un procedimiento de investigacion dirigido a determinar la
eficacia y la eficiencia de las politicas y practicas de Gestion de Recursos
Humanos, con la intensién de determinar fallas, problemas y avanzar a su

solucion. Dicho procedimiento es nombrado por algunos autores como
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Auditoria de Relaciones Industriales, respecto a este concepto sefiala Smith
(2011), es controversial, debido no tanto por la naturaleza del concepto de
auditoria (que refiere la existencia de un proceso de contrastacion de hechos
observados, contra un conjunto de referentes tedricos o empiricos, de
estandares pautados o estratégicamente expresados como pautas), Sino por
el contenido contradictorio que el sujeto de estudio, las Relaciones

Industriales, sugiere al mundo académico y al discurso organizativo.

Se plantea a la forma con la cual se enfrenta el problema u objeto de
estudio como la médula esencial de éxito de una auditoria y se explica que
por ello, esta determinado por los referentes tedricos empiricos que soportan

la investigacion asi como el camino a seguir en su realizacion.

Es sumamente importante mencionar que las auditorias actian en
espacios sistematicos y procedimientos de investigacion de un hecho,
circunstancia o situacibn en contraste con un conjunto de supuestos

referenciales.

Asi pues, que para llevar a cabo este proceso supone momentos y
acciones de verificacion y teorizacion, o estancias l6gicas formuladora del
proceso, vias o caminos de abordaje, instrumentacion técnica y construccion
del discurso técnico de resultados soportados en evidencias analizadas de

los referentes tedricos o estandares.

91



En este orden de ideas, Smith (2011) puntualiza que las auditorias se
encuentran, metodolégicamente hablando, sujetas en términos generales a
cuatro grandes momentos:

1. Momento de la Planeacion: Implica la necesidad de disefar las
particularidades que guiaran la propuesta de auditoria, es decir ¢Qué
auditar? indicando areas y problemas a ser abordados, asi como la
formulacion de los objetivos y alcances de la misma. ¢COmo se
enfrenta el problema y cuales herramientas se usaran? Todo esto
implica saber el camino y los instrumentos tedricos y metodologicos
con los cuales se pretende abordar los objetivos. ¢Con cuales
herramientas? supone un predisefio de instrumentos y técnicas a ser
utilizadas. Determinar espacios, tiempos y costos implicados asi como
vision de los resultados a obtener. En fin, es un disefio donde quede
expresamente definido el propédsito, los referentes y la via
metodoldgica a utilizar.

2. Momento de la instrumentacion: Este momento es clave en el éxito de
una Auditoria por cuanto implica valorar y buscar espacios de
cooperacion y objetividad en la biusqueda de la informacion que se
requiere. Es el momento de las evidencias, del dato clave, de poner
en movimiento capacidades y habilidades en la busqueda de la
informacion oportuna, eficiente y relevante.

3. Momento del andlisis de las evidencias: Constituye un espacio légico
de ordenamiento de la informacién y su contrastacion, es la etapa del
analisis e interpretar a la luz de los referentes utilizados, es el
momento del procesamiento y la aclarativa valorativa de los hallazgos.
Es el momento de la Auditoria.

4. Momento discursivo: Comprende el informe preliminar y final. Es el
informe técnico de una auditoria donde se presentan resultados a la

luz de los referentes, cuya estructura es equivalente a la memoria
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descriptiva de una investigacién donde se expresa que obtenidos. Es
una instancia de presentacion de resultados soportados en

evidencias.

La auditoria de procesos de Recursos humanos es uno de los temas del
momento, aungque no es muy frecuente; obviamente los planes de formacion
también deben ser sujetos a auditorias. Y como toda auditoria al subsistema
de Recursos Humanos, debe llevar como primer paso el disefio de estandar,

asi pues, con ese estandar, la auditoria controlara que se haya cumplido.

Allen (2009) establece pasos para que cualquier organizacién que desee
implementar una auditoria en formacion o en cualquier otro subsistema de
Recursos Humanos los tenga como pauta:

v' Definir un procedimiento estandar detallado de todos los pasos

necesarios y sus responsables.

v" Disefiar un procedimiento de auditoria.

v" Formar auditores de Recursos Humanos que deben, al mismo tiempo,

conocer sobre esta disciplina y dominar los dos aspectos anteriores:

estandar definido y procedimiento de auditoria a utilizar.
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Fig. N°. 11. Pasos para realizar una Auditoria en Formacion

Evaluacion de

\

Necesidades Disefio Implementacién Auditoria
Resultados
v /\
Crlterlos/
Planes Disefio :
Estratégicos Codesarrollo \ Adli?O';rOCS)ELA
pasos del
/& g modelo
|mpart|c|én Medir organizacional
< Necesidades de formacion
Selecci6n v
Instructor
S
Prioridades
\
PLAN DE Plan ,merpreta,\
FORMACION Detallado Resultados
Alles (2009)

Todas las fases del modelo organizacional de formacién deberan
conformar el plan de auditoria, debido a que pueden ser objeto de
procedimientos especificos de control. La formacidon es necesaria para
alcanzar las estrategias organizacionales y la finalidad de esta es que la
inversion que se haga sea productiva para la organizacion. Para muchos
directivos en la empresa la formacién es un gasto, y es que como se lleva a

cabo en muchas organizaciones es solo eso, la formacién se transforma en
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inversibn cuando esta alineada con la estrategia y, a su vez, puede ser

controlada y auditada.

En una auditoria de Formacién se aconseja revisar todos los aspectos
relacionados, mas aun, el modelo organizacional de formacién y se advierte
que el plan de auditoria varia de organizacion en organizacion. Allen (2009)
considera algunos pasos:

v’ Estrategia.
Deteccién de necesidades.
Aspectos técnicos (disefio).
Participacion de las diferentes areas involucradas.

Imparticion.

NN

Medicién e indicadores utilizados.

Igualmente, la misma autora menciona algunos aspectos que considera
como los mas relevantes en el momento de llevar a cabo una auditoria en el

subsistema de formacion:

Aspecto I. La deteccion de necesidades

El aspecto primordial a revisar es si los contenidos del plan de formacion
estan alineados con la vision y planes estratégicos de la organizacion y que
los objetivos (de las diferentes actividades) se correspondan con las

definiciones que surgen del plan de formacion.
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Fig. N°. 12. Auditoria. Diferentes aspectos |

Evaluacién
Necesidades Disefio Implementacion de
Resultados
\ 4 /\
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L. Codesarrollo
Estratégicos
INFORME /k
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— G
Seleccién
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Prioridades ’\
PLAN DE Plan
. Interpretar
FORMACION Detallado < Resultados
Allen (2009)

Aspecto Il. Disefio

El otro aspecto que es de suma importancia revisar es los criterios
utilizados para el disefio, el cual debe permitir alcanzar los objetivos
propuestos para las diferentes actividades. En la propuesta de Alles (2009),

el disefio adecuado implica adoptar el método de aprendizaje denominado
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codesarrollo. Asi pues que, los disefios utilizados, tanto en conocimientos
como en competencias, deberdn seguir dicho criterio y todos los pasos que
el método implica. Y otro punto a auditar sera, en los casos donde se haya
adoptado un disefio predisefiado bajo el esquema formador de formadores,

gue todos los instructores lo sigan adecuadamente.

También se deberd auditar la seleccion de instructores y el grado de
cumplimiento por parte de estos de los objetivos, el disefio y los planes
detallados.
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Fig. N°. 13. Auditoria. Diferentes aspectos Il
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Aspecto lll. Criterios de medicion con los objetivos

La evaluacion de la puesta en practica de los planes de formacion incluira

la imparticion en si misma de las actividades, de la mano con los criterios

definidos para su evaluacion.
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También, es de suma importancia que las actividades alcancen
individualmente los objetivos propuestos, debido a que a la cadena de control
parte de la relacion entre todos los pasos previos para que en su conjunto se

pueda alcanzar la visién y los planes estratégicos.

Un ejemplo puede ser, si el objetivo de una actividad formativa es mejorar

el trabajo en equipo, la auditoria debe considerar que:

Deteccion de necesidades: Observar si el modelo de competencias
incluye la competencia “trabajo en equipo”, si existe alguna medicién de
competencias que avale la necesidad de impartir esta tematica y si los

participantes, a su vez, tienen brechas en esa competencia.

Disefio: Verificar si se aplica el codesarrollo con todos los pasos previstos
por la metodologia y si el disefio fue elaborado en funcion de la definicién de

la competencia “trabajo en equipo” del modelo de la propia organizacion.

Imparticion: Se incluyen aspectos de logistica del evento, se controla el
desempefio del instructor en cuanto al cumplimiento del disefio y la

observacion del plan detallado.
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Fig.N°. 14. Auditoria. Diferentes aspectos lll
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Allen (2009)

Aspecto IV. Instructor, imparticion y mediciones especificas

Generalmente las encuestas mas utilizadas para evaluar las actividades

de formacién estan basadas en la percepcién de los participantes, que

opinan, algunas veces, acerca de temas que no pueden realizar una

medicion. Entonces, la evaluacion que se realice sobre el instructor o el

experto debe ser cuidadosa y solo podra ser hecha por otro experto. Podra
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ser evaluado por los participantes en el grado de claridad con la que se

expresa y otras capacidades importantes.

Allen (2009) recomienda, considerar los siguientes aspectos, si se ha de

aplicar la auditoria con los criterios antes sugeridos y, en cada uno de ellos

tomar en cuenta los indicadores especificos establecidos para la medicion:

v

NN

Participantes

Instructor

Informe del instructor
Experto interno/ observador
Jefe

Recursos Humanos/ responsable del area de formacién

Lo que se propone es preguntar solo aquello sobre lo cual el participante

pueda responder con objetividad y desde su rol de participante. Se sugiere

ademas, medir las competencias o conocimientos de los participantes, de

este modo se podra conocer los resultados obtenidos.
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Fig. N°. 15. Auditoria. Diferentes aspectos IV
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Alles (2009)

Se recalca la relacion directa que existe entre el instructor, el desarrollo en
si de la actividad o imparticion, y la medicion realizada. Una fusion de estos

elementos determinar el éxito o fracaso de los planes de formacion.
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BASES LEGALES

Fig. N°. 16. Esquema de kelzen del Marco Regulatorio

‘ \
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Trabajadoras.
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Reglamentos \
Decretos
Contratos

Jurisprudencias de |a Sala de Casacion Social
Convencion Colectiva

Adaptacion Piramide de Kelsen (2013)

En este aparte se desarrollaran los sustentos legales que fundamentan
esta investigacion, la cual mantiene una intima relacién con los principios de
formacion; es asi como se comenzara tomando en cuenta a La Carta Magna
Nacional, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

(CRBV), la cual, con respecto a la educacion estipula:
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Articulo 102. La educacion es un derecho humano y un deber social
fundamental, es democrética, gratuita y obligatoria. El Estado la asumira
como funcién indeclinable y de maximo interés en todos sus niveles y
modalidades, y como instrumento del conocimiento cientifico, humanistico y
tecnologico al servicio de la sociedad. La educacion es un servicio publico y
esta 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
valoracion ética del trabajo y en la participacién activa, consciente y solidaria
en los procesos de transformacion social consustanciados con los valores de
la identidad nacional, y con una vision latinoamericana y universal. El Estado,
con la participacion de las familias y la sociedad, promovera el proceso de
educacion ciudadana de acuerdo con los principios contenidos de esta
Constitucion y en la ley.

Articulo 103. Estipula que toda persona tiene derecho a una educacién
integral, de calidad, permanente, en igualdad de condiciones vy
oportunidades, sin mas limitaciones que las derivadas de sus aptitudes,
vocacion y aspiraciones. La educacién es obligatoria en todos sus niveles,
desde el maternal hasta el nivel medio diversificado. La impartida en las
instituciones del Estado es gratuita hasta el pregrado universitario. A tal fin, el
Estado realizara una inversion prioritaria, de conformidad con las
recomendaciones de la Organizacion de las Naciones Unidas. El Estado
creara y sostendra instituciones y servicios suficientemente dotados para
asegurar el acceso, permanencia y culminacion en el sistema educativo. La
ley garantizara igual atencion a las personas con necesidades especiales o

con discapacidad y a quienes se encuentren privados o privadas de su
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libertad o carezcan de condiciones bésicas para su incorporacion y

permanencia en el sistema educativo.

Las contribuciones de los particulares a proyectos y programas educativos
publicos a nivel medio y universitario seran reconocidas como

desgravamenes al impuesto sobre la renta segun la ley respectiva.

Articulo 104. La educacién estara a cargo de personas de reconocida
moralidad y de comprobada idoneidad académica. El Estado estimulara su
actualizacion permanente y les garantizara la estabilidad en el ejercicio de la
carrera docente, bien sea publica o privada, atendiendo a esta Constitucion y
a la ley, en un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada
mision. El ingreso, promocion y permanencia en el sistema educativo, seran
establecidos por ley y respondera a criterios de evaluacién de méritos, sin

injerencia partidista o de otra naturaleza no académica.

Articulo 110. El Estado reconocera el interés publico de la ciencia, la
tecnologia, el conocimiento, la innovacion y sus aplicaciones y los servicios
de informaciébn necesarios por ser instrumentos fundamentales para el
desarrollo econémico, social y politico del pais, asi como para la seguridad y
soberania nacional. Para el fomento y desarrollo de esas actividades, el
Estado destinara recursos suficientes y creara el sistema nacional de ciencia
y tecnologia de acuerdo con la ley. El sector privado debera aportar recursos
para los mismos. El Estado garantizara el cumplimiento de los principios

éticos y legales que deben regir las actividades de investigacion cientifica,
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humanistica y tecnoldgica. La ley determinard los modos y medios para dar

cumplimiento a esta garantia.

Para continuar en el orden de leyes que tratan la teméatica de formacion,
se hace necesario el explicar la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT), se establecen los criterios de la
formacion, deberes y derechos, todo ello en el titulo V, nombrado “De la
formacion colectiva, integral, continua y permanente de los

trabajadores y las trabajadoras en el proceso social de trabajo”

Capitulo |
Educacion vy trabajo

Articulo 293, Se establece la educacion y el trabajo, como procesos
fundamentales tanto en la creacion y justa distribucion de la riqueza, como la
produccion de bienes y servicios para satisfacer las necesidades del pueblo y

la construccién de la sociedad de iguales a la educacion y el trabajo.

Articulo 294. Se establece el concepto de la formacién La formacion
colectiva, integral, continua y permanente realizada por los trabajadores y las
trabajadoras en el proceso social de trabajo desarrollado en todos los
aspectos de conocimiento, afectivos y practicos, superando cada una de las
partes del saber, el conocimiento y la separacion entre las actividades
manuales e intelectuales se da a conocer como “formacion colectiva, integral,

continua y permanente”.

106



Articulo 295. Dicha formacién es parte de la esencia del proceso social
de trabajo, debido a que desarrolla el potencial creativo de cada trabajador y

trabajadora formandolos en, por y para el trabajo social liberador.

Articulo 296. La finalidad de la formacion colectiva es el pleno desarrollo
de la personalidad y ciudadania de los trabajadores y trabajadoras, su
participacion consciente, protagonica, responsable, solidaria y comprometida
con los procesos de transformacion social, de la mano con la defensa de la

soberania nacional.

Articulo 297. En el marco de la formacion colectiva la investigacion
cientifica, técnica y tecnoldgica generada, se orientard a la produccion de
invenciones e innovaciones y modelos de gestion productiva en funcion de

mejorar la produccién de bienes y servicios.

Articulo 298. Basados en el desarrollo econémico y social de la nacion, el
estado de la mano con la sociedad, generara las condiciones y creara las
oportunidades para la formacién social, técnica, cientifica y humanistica de
los trabajadores y trabajadoras estimulando el desarrollo de sus capacidades
productivas asegurando su participacion en la produccion de bienes y
servicios. El Estado garantizara la formaciéon en los centros de trabajo,

asegurando su incorporacion al trabajo productivo, solidario y liberador.

Articulo 299. Para asegurar la incorporacion al proceso social de trabajo,

el Estado mediante el proceso educativo creara las condiciones y

107



oportunidades, estimulando la formacion técnica, cientifica tecnolégica y
humanistica de los trabajadores y trabajadoras, de esta manera asegura la
incorporacion al proceso social de trabajo, en puestos dignos, seguros y

productivos.

Articulo 300. El Estado, con la participacion solidaria de la familia y la
sociedad creara oportunidades para que los jévenes y las jovenes ejerzan el
derecho y el deber de ser sujetos activos del proceso de desarrollo nacional
como estudiante, aprendiz, pasante, becario o becaria, trabajador o

trabajadora.

Articulo 301. Quienes participan en el proceso social de trabajo en
funcién del intercambio de saberes y conocimientos vinculados a la

produccion de bienes y servicios son considerados becarios y becarias.

Articulo 302. Los adolescentes, entre catorce y dieciocho afios de edad

gue participan en el marco social de trabajo se consideraran aprendices.

Articulo 303. La relacion de trabajo que se establece con los y las
aprendices se mantiene por el tiempo en el que se desarrolle el aprendizaje,
si se decide continuarla, se convertird en una relacion de trabajo a tiempo
indeterminado y cuando en su formacion la labor realizada se efectie en
condiciones iguales a las de los demas trabajadores y trabajadoras, su

salario serd igual al de los demas trabajadores y trabajadoras.
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Articulo 304. Se deberan incorporar el nimero de aprendices que
establezca el reglamento o la ley correspondiente a programas de formacion

técnica que promueva el Ejecutivo Nacional.

Articulo 305.Cuando se empleen aprendices mayores de catorce y
menores de dieciocho afios deberan notificarlo al Consejo de Proteccion del

Nifio, Nifia y Adolescente y a la Inspectoria del Trabajo.

Articulo 306. La forma de participacion en el programa social de trabajo
que lleva a cabo un o una estudiante como parte de su formacién se conoce
como pasantias por lo que no se considera relacién de trabajo pero no es

limitante para el otorgamiento de una beca o aporte econémico.

Articulo 307. El o la pasante debe cumplir con las normas de disciplina y
trabajo, observar un horario, durante su proceso de ensefianza. Toda
pasantia debe transcurrir en un tiempo determinado, se presentara un

informe y recibira una calificacion del tutor o tutora.

Articulo 308. Mediante propuestas de las instituciones educativas, se
admitirdn pasantes en areas puntuales a estudiantes, con la finalidad de
proporcionar su formacion e ingreso al trabajo productivo, solidario y
liberador.
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Articulo 309. El Plan de Formacion de él o la pasante determinara el
tiempo de pasantia, de continuar después de culminada la pasantia se

deducira que inicio una relacion laboral.

Articulo 310. Se efectuard un sistema de seguimiento y evaluacion de
desemperio del o la pasante expidiendo un informe a la institucion educativa

de procedencia.

Articulo 311. El Ejecutivo Nacional podra solicitar a los patronos y
patronas, para las misiones destinadas a la formacion de los trabajadores y
trabajadoras dotacion de espacio y personal, sin interrumpir las labores
productivas de la entidad de trabajo.

Articulo 312. Los patronos y patronas dispondran de cursos de formacién
para que el trabajador y la trabajadora ejerzan el derecho de conocer el

proceso productivo del que es parte.

Articulo 313. Basandose en los programas nacionales de formacion de
las misiones educativas y las universidades que desarrollan la educacién
desde el trabajo, los trabajadores y trabajadoras tienen el derecho de
emprender su proceso de autoformacion colectiva, integral, continua y

permanente.
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Articulo 314. Las condiciones para la formacion integral, continua y
permanente de los trabajadores y trabajadoras deben ser facilitadas en todas

las entidades de trabajo.

Articulo 315. Serd garantizado el reconocimiento académico de la
formacion de los trabajadores y trabajadoras por el Estado, desde las
destrezas, técnicas y conocimientos alcanzados en la participacion del

proceso social de trabajo.

Articulo 316. Los trabajadores y trabajadoras conseguirdn permisos para

cursar estudios.

Articulo 317. Basados en el marco del proceso social de trabajo, los
patronos y patronas facilitaran la formacion de los trabajadores vy
trabajadoras.

Articulo 318. En el marco de los planes de desarrollo econémico y social
de la Nacion y a fines de institucionalizar la formacion colectiva, integral,
continua y permanente, los trabajadores y trabajadoras podran firmar

convenios con instituciones educativas para facilitar dicho proceso.

Articulo 319. El conocimiento del proceso productivo de cada entidad de
trabajo se pondra al servicio de la comunidad de la cual forma parte, para el

desarrollo de esa comunidad y del conjunto de la sociedad.
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Articulo 320. La principal fuente del conocimiento cientifico, humanistico
y tecnolégico, es el proceso social de trabajo y las invenciones y mejoras son
producto de ello, orientadas a satisfacer las necesidades del pueblo

mediante la justa distribucion de la riqueza.

Articulo 321. Toda produccion intelectual se guiara por las leyes que

regulan si se genera en el proceso social de trabajo.

Articulo 322. Para que las invenciones, innovaciones 0 mejoras ya sean
de servicio o libres u ocasionales se produzcan, son necesarios tanto

instalaciones, como procedimientos o métodos de la entidad de trabajo.

Articulo 323. Se consideran invenciones, innovaciones o mejoras de
servicio a las que se realizan por trabajadores y trabajadoras contratadas con
el objeto de investigar y obtener medios, sistemas o procedimientos distintos.

Articulo 324. Se definen como invenciones, innovaciones o mejoras libres
u ocasionales aquellas en las que prevalezca el esfuerzo y talento del

inventor o inventora no contratada o contratada especialmente para ello.

Articulo 325. Se conservaran los derechos del autor o autora al
reconocimiento publico, si es una produccién intelectual creada bajo la

relacion de trabajo en el sector publico o financiado con fondos publicos.
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Articulo 326. Se mantienen los derechos ilimitados en los autores y
autoras de las invenciones, innovaciones 0 mejoras de servicio y se autoriza
al patrono o patrona para explotar la obra solo mientras exista la relacion de
trabajo o el contrato de licencia concedido por el trabajador o trabajadora al

patrono o patrona.

El inventor o inventora obtendra gratificacion del trabajo prestado cuando
sea descomedido con la dimensién de los resultados de su invencion,
innovacion o mejora. Dicha gratificacibn se precisard justamente con la
aprobacion del Inspector o Inspectora del Trabajo y a falta de algun acuerdo

sera fijada por el Juez o Jueza del Trabajo.

Articulo 327. La propiedad de las invenciones libres u ocasionales
correspondera al inventor o inventora, pero en caso de que la invencién o
mejora tenga relacion con la actividad que desarrolla el patrono o patrona,
tendrd derecho de adquirir en un plazo de noventa dias a partir de la
notificacion que le haga el trabajador o trabajadora ante el Inspector o

Inspectora del trabajo o de un Juez o Jueza del trabajo.

Articulo 329. Los trabajadores y trabajadoras no dependientes autores de
invenciones o0 mejoras cuya propiedad les corresponda de acuerdo con la
Ley de la materia, tendran derecho al nombre de la invencion, mejora, obra o

composicion y a una gratificacion equilibrada por parte de quienes la utilicen.
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Articulo 367. Los encargados de garantizar el cumplimiento de la
formacioén colectiva, integral, continua y permanente son las organizaciones

sindicales.

Para continuar con las bases legales en materia de formacién, no
podemos dejar de mencionar la Ley Organica de Prevencién, Condiciones
y Medio Ambiente de Trabajo (lopcymat), en esta Ley se contemplan todos
los derechos y deberes tanto de los trabajadores como de los empleadores,
en relaciébn con seguridad, salud y medio ambiente de trabajo, todo esto,
como parte de la iniciativa de un Plan de incorporacion masiva de los actores
sociales a la formacién y organizacion para garantizar condiciones dignas y
seguras de trabajo, es por todo lo antes mencionado que se mencionan a
continuacion, algunos de los articulos que tratan parte de la temética de la

presente investigacion:

LEY ORGANICA DE PREVENCION, CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE
DE TRABAJO (LOPCYMAT)

Articulo 18. El Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad
Laborales tendra las siguientes competencias:
10. Crear y mantener el Centro de Informacion, documentacion vy
Capacitacion del Instituto Nacional de Prevencién, Salud y Seguridad
Laborales.
11. Promover el desarrollo de investigaciones y convenios en el area de

seguridad y salud en el trabajo con los organismos cientificos o técnicos
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nacionales e internacionales, publicos o privados, para el logro de los
objetivos fundamentales de esta Ley.

12. Desarrollar programas de educacion y capacitacion técnica para los
trabajadores y trabajadoras y los empleadores y empleadoras, en materia de

seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 53. Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para
el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que garantice
condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas. En el ejercicio del
mismo tendran derecho a:

1. Ser informados con caracter previo al inicio de su actividad, de las
condiciones en que ésta se va a desarrollar, de la presencia de sustancias
toxicas en el area de trabajo, de los dafios que las mismas puedan causar a
su salud, asi como los medios 0 medidas para prevenirlos.

2. Recibir formacion tedrica y practica, suficiente, adecuada y en forma
periddica, para la ejecucion de las funciones inherentes a su actividad, en la
prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales, y en la
utilizacién del tiempo libre y aprovechamiento del descanso en el momento
de ingresar al trabajo, cuando se produzcan cambios en las funciones que
desempefie, cuando se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los
equipos de trabajo. Esta formacion debe impartirse, siempre gque sea posible,
dentro de la jornada de trabajo y si ocurriese fuera de ella, descontar de la

jornada laboral.

Articulo 58. El empleador o empleadora, el o la contratante o la empresa

beneficiaria segun el caso adoptaran las medidas necesarias para garantizar
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que, con caracter previo al inicio de su labor, los trabajadores y trabajadoras
a que se refiere el articulo anterior reciban informacién y capacitacion
adecuadas acerca de las condiciones inseguras de trabajo a las que vayan a

estar expuestos asi como los medios 0 medidas para prevenirlas.

Una de las leyes en las que se basa la formaciéon de las Organizaciones
del pais es la Ley Orgéanica de Ciencia, Tecnhologia e Innovacién (LOCTI),
la misma trata de vincular y estimular a las empresas nacionales a invertir en
actividades de investigacion, desarrollo, formacion de talento vy
fortalecimiento de la demanda de Ciencia y Tecnologia con el objeto de influir
en la modernizacion y reactivacion de este sector. Por todo lo antes
mencionado se hace necesaria la presentacion de los articulos descritos a

continuacion:

LEY ORGANICA DE CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION (LOCTI)

Las personas juridicas, entidades privadas o publicas, domiciliadas o no
en la Republica que realicen actividades econdémicas en el territorio nacional,
aportaran anualmente un porcentaje de sus ingresos brutos obtenidos en el
ejercicio econdmico inmediatamente anterior, de acuerdo con la actividad a
la que se dediquen, de la siguiente manera:

1. Dos por ciento (2%) cuando la actividad econémica sea una de las
contempladas en la Ley para el Control de los Casinos, Salas de Bingo y
Maquinas Traganiqueles, y todas aquellas vinculadas con la industria y el

comercio de alcohol etilico, especies alcohdlicas y tabaco.
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2. Uno por ciento (1%) en el caso de empresas de capital privado cuando la
actividad econémica sea una de las contempladas en la Ley Organica de
Hidrocarburos y en la Ley Organica de Hidrocarburos Gaseosos, Yy
comprenda la explotacion minera, su procesamiento y distribucion.

3. Cero coma cinco por ciento (0,5%) en el caso de empresas de capital
publico cuando la actividad econdmica sea una de las contempladas en la
Ley Orgéanica de Hidrocarburos y en la Ley Organica de Hidrocarburos
Gaseosos, y comprenda la explotacion minera, su procesamiento Yy
distribucion.

4. Cero coma cinco por ciento (0,5%) cuando se trate de cualquier otra

actividad econémica.

Articulo 38. La autoridad nacional con competencia en materia de
ciencia, tecnologia, innovacion y sus aplicaciones impulsara programas de
promocién a la investigacion y la innovacion para garantizar la generacion de
una ciencia, tecnologia, innovacion y sus aplicaciones que propicien la
solucion de problemas concretos del pais, en el ejercicio pleno de la

soberania nacional.

Articulo 41. Son atribuciones del Fondo Nacional de Ciencia, Tecnologia
e Innovaciéon, (FONACIT):
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LEY ORGANICA CONTRA EL TRAFICO ILICITO Y EL CONSUMO DE
SUSTANCIAS ESTUPEFACIENTES Y PSICOTROPICAS (LOCTICSEP)

La norma en su articulo 96, establece que donde se ocupen 50
trabajadores o mas se deber& destinar el uno por ciento (1%) de su ganancia
neta para programas de prevencion, del cual el 0,5% se destina para
programas de prevencion y proteccion de nifios, nifias y adolescentes, como

se observa a continuacion.

Articulo 96. Previsidn presupuestaria para programas obligatorios de
informacion, formacion y capacitacion de sus trabajadores. Las personas
juridicas, publicas y privadas que ocupen cincuenta trabajadores o mas,
destinaran el uno por ciento (1%) de su ganancia neta anual, a programas de
prevencion integral social contra el trafico y consumo de drogas ilicitas, para
sus trabajadores y entorno familiar, y de este porcentaje destinaran el cero
coma cinco por ciento (0,5%) para los programas de proteccion integral a
favor de nifios, nifias y adolescentes, a los cuales le daran prioridad absoluta.
Las personas juridicas pertenecientes a grupos econémicos se consolidaran

a los fines de cumplir con esta prevision.
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GACETA OFICIAL DE LA REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
N° 38.314 DEL 15.11.2005 “DISPOSICIONES ADMINISTRATIVAS PARA
EL EJERCICIO DEL DERECHO AL DESCUENTO ESTABLECIDO EN LA
LEY SOBRE EL INCE”

Aqui se detallan las disposiciones administrativas sobre el derecho al
descuento, se menciona cual es el objeto del descuento de Ley, el concepto
de formacion profesional, las condiciones para disfrutar del descuento de

Ley, como se debe plantear un plan de formacién profesional.

Articulo 1.- Las presentes Disposiciones Administrativas tienen por
objeto, regular las condiciones para el ejercicio del derecho al descuento de
Ley sobre el aporte patronal de las empresas aportantes, de conformidad con
lo establecido en el Articulo 12, en concordancia con el Articulo 10 numeral
1° de la Ley sobre el INCE y en el Articulo 63 de su Reglamento,
destinandose dicho descuento al fomento de la formacion profesional de los

trabajadores de dichas empresas.

Articulo 2.- Tienen derecho a este descuento, las empresas aportantes
que cumplan en forma programatica la formacion, el desarrollo y la
especializacion de su personal, de conformidad con lo establecido en el
Capitulo 1l de las presentes disposiciones. Logrando la participacion directa
del trabajador, factor primordial en el desarrollo social y econdémico para el

crecimiento del pais.
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Articulo 3.- A los efectos de las presentes Disposiciones Administrativas,
se entiende por formacion profesional la accion formativa, participativa y
sistematica orientada a elevar los niveles de competencias profesionales de

los trabajadores.

Paragrafo Primero: En el marco de la formacion profesional la accion
corresponsable INCE - EMPRESAS, constituye un proceso fundamentado en
el logro de una cultura de trabajo orientada al mejoramiento continuo, que
permita la complementacion, actualizacion y especializacion de los

trabajadores.

Pardgrafo Segundo: Las competencias profesionales de los trabajadores
describen comportamientos asociados a los conocimientos de caracter

técnico, tecnoldgico y metodoldgico requeridos en el desempefio.

Articulo 4.- A los efectos de las presentes Disposiciones Administrativas,
se entendera como descuento establecido en la Ley sobre el INCE, la rebaja
sobre los aportes de los costos en que hayan incurrido las empresas
aportantes en la formacion profesional de sus trabajadores, de conformidad

con el articulo 66 del Reglamento de la Ley sobre el INCE.

Articulo 5.- Se considera que un curso promueve la formacion profesional
cuando en forma presencial y mediante un proceso sistematico, los

trabajadores adquieren competencias profesionales, en atencion tanto a las

120



necesidades de formacion del trabajador, como de la organizacion donde

presta el servicio.

Articulo 6.- El derecho al descuento establecido en la Ley sobre el INCE,
procede cumplidas las siguientes condiciones:
1. Consignacion del Plan de Formacion Profesional hasta el 31 de Agosto del
afio anterior a su ejecucion, ante la unidad operativa del INCE, del domicilio
tributario de la empresa.
2. Evaluacion técnica del Plan de Formacion Profesional por parte de la
unidad operativa del INCE, y conformacion por la Gerencia General de
Formacion Profesional.
3. Ejecucidn de la formacion prevista en el plan respectivo.
4. Verificaciéon de los costos asociados a la ejecucién de la formacion.
5. Estar solvente con sus obligaciones tributarias para con el Instituto
establecidas en la Ley sobre el INCE, su Reglamento y el Codigo Orgéanico
Tributario.
6. Acatamiento de las normas sobre la materia, aprobadas y publicadas por
el Instituto.

7. Aprobacion del monto a descontar por el Comité Ejecutivo del Instituto.

Articulo 7.- A todo evento, cualquier modificacion en el Acta Constitutiva
de la empresa aportante asi como los cambios del domicilio principal y/o
fiscal, debe ser oportunamente notificada en las unidades operativas del
INCE en un plazo méaximo de un (1) mes de producido el cambio. Lo anterior

estara sujeto a verificacion del Instituto.
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Articulo 8.- Las dependencias del INCE con funciones de control de las
unidades operativas de formacioén profesional y tributarias regionales,
deberan coordinar la armonizacion de sus tareas y las de promocion de la
formacion profesional y del incentivo tributario en la elaboracion de la
programacion, atendiendo en forma especial aquellos sectores productivos
cuya actividad esté vinculada con los Programas de Desarrollo Econémico de

la Nacion.

CAPITULO I
DE LOS PLANES DE FORMACION PROFESIONAL

Articulo 9.- A los fines de dar cumplimiento al derecho del descuento de
Ley, se entiende por Plan de Formacion Profesional al instrumento que
fundamenta, consolida y sistematiza las acciones de formacion de los
trabajadores que ejecutan las empresas aportantes, bajo la supervision del
INCE.

Paragrafo Unico: A los efectos de la formulacion del Plan de Formacion
Profesional que respondan al cumplimiento de la mision de cada
organizacién, se deben considerar los siguientes elementos:

1. Misién y Visiéon de la Empresa.

2. Diagnostico de las necesidades para la planificacion de la formacion
profesional del recurso humano, con la participacion y consulta de la fuerza
productiva y laboral.

3. Herramientas y/o metodologias empleadas para la obtencién del

Diagnostico de las Necesidades de Adiestramiento (DNA).
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4. Denominacion de cargos y nimero de puestos de la organizacion, objeto
del Plan de Formacion Profesional.

5. Itinerario de formacion y perfil de los cargos contemplados en el plan de
formacion profesional.

6. Organigrama Estructural de la empresa en relacion al Plan de Formacion
Profesional.

7. Relacion de “Cursos Solicitados al INCE” y Relacion de “Cursos a dictar
por Entes Didacticos y Empresas Aportantes” basada en la distribucion de la
Piramide Ocupacional, no excediendo la sumatoria de ambos del factor tres
(03).

8. Proyeccion de los Aportes Trimestrales

9. Comprobantes de pagos de los cuatro (04) ultimos trimestres.

10. Incluir cursos dirigidos a desarrollar acciones de caracter social y
participativo en el trabajador, a fin de brindarle el conocimiento de las

organizaciones socio-productivas.

Articulo 10.- ElI INCE por intermedio del Comité Ejecutivo fijara la

metodologia a ser aplicada en los Planes de Formacion Profesional.

Articulo 11.- El derecho al descuento de ley se otorga atendiendo a la
distribucion de los niveles organizacionales que conforman la piramide
ocupacional de los trabajadores a formar, de acuerdo a los siguientes
porcentajes: Alta Gerencia: tres por ciento (3%), Gerencia media: veinte por
ciento (20%) y trabajadores de base: setenta y siete por ciento (77%).
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Articulo 12.- El célculo de la estimacion del costo del Plan de Formacién
Profesional, debe estar ajustado al monto estimado por concepto del aporte

del 2 % anual, establecido en el articulo 10 de la Ley sobre el INCE.

Articulo 13.- EIl Instituto notificara el resultado de los Planes de
Formacion Profesional a las respectivas empresas aportantes hasta el dia 31
del mes de octubre, de no recibir informacion por parte del INCE antes del 1
de enero, se asumira que el Plan ha sido evaluado favorablemente y dara

inicio a la formacién prevista.

Articulo 14. La empresa aportante, debe consignar dentro de los diez
(10) dias habiles antes del inicio del trimestre a ejecutar en la respectiva
unidad operativa responsable del INCE, el Desagregado Trimestral del Plan
de Formacion Profesional y Datos del participante a los efectos del control y

verificacion de la planificacion del proceso formativo.

Paragrafo Primero: El Desagregado correspondiente al primer trimestre

se consignara hasta el 30 de noviembre del afio anterior a su ejecucion.

Paragrafo Segundo: Se admitirAn modificaciones en la planificacion
trimestral cuando éstas se refieran a cambios de fechas, ente didactico,
participantes, horario y direccion, siempre y cuando sea notificado mediante
exposicion de motivo para la consideracién y aprobacion ante la unidad
operativa del INCE en el area de Formacion Profesional, cinco (5) dias

habiles antes del inicio del curso.
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Articulo 15.- A fin de garantizar la pertinencia de la formacion, es
indispensable que los cursos se correspondan con las funciones que
desempeiian o desempefiaran los trabajadores incorporados al proceso de

formacion profesional de acuerdo al itinerario de formacion.

Articulo 16.- El INCE evaluara la ejecucion del Plan de Formacion
Profesional a través de supervisiones técnico-docentes y administrativas bajo
la normativa indicada por las instancias competentes, a fin de velar y
controlar la calidad de formacion profesional para la autorizacion del

descuento establecido en la ley.

Articulo 17.- El nimero maximo admisible de participantes para los
cursos, es de veinte (20) personas para el area de comercio y servicios, y de
quince (15) para el area industrial, con fundamento en los principios de

formacion profesional.

Articulo 18.- Con el objeto de fortalecer el seguimiento a la formacion
profesional, las empresas aportantes, deben registrar en un sistema de
informacion confiable, la data de identificacion del trabajador egresado de los
cursos de formacién profesional, asi como el codigo de registro del
certificado otorgado, atendiendo al orden de los siguientes datos: Cédigo del
Registro Nacional de Aportante de la empresa y entidad federal, afio de

dictado del curso y el nimero correlativo correspondiente.
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Articulo 19.- La empresa aportante que suministre informacién o
documentacion falsa debidamente comprobada por el INCE, estara sujeta a

las acciones contempladas en el ordenamiento juridico vigente.

Articulo 20.- Las empresas aportantes garantizaran que los cursos de
formacion profesional cumplan con los siguientes requisitos:
1. La duracion total de un curso no podra ser menor de dieciséis (16) horas,
en el entendido de que la hora para la formacién profesional, es de 60
minutos.
2. La administracion del curso debe estar comprendida entre dos (2) y ocho
(8) horas diarias.
3. Acumular como minimo el 90% de asistencia al curso, verificable con la
firma autografa de cada uno de los participantes en el control de asistencia.
4. En el caso de los cursos por aprobacién, el participante debe acumular un
minimo de 90% de asistencia al curso y obtener una calificacion igual o
superior a catorce (14) puntos, en la escala de 1 a 20 puntos.
5. Cuando por razones plenamente justificadas se interrumpa el dictado de
un curso solo se admitird su reinicio cuando no supere los ocho (8) dias
continuos, a fin de cumplir con el proceso de Formacién Profesional y lograr
el alcance de los objetivos propuestos.
Paragrafo Unico: Los trabajadores seleccionados para asistir a cursos de
formacion profesional, deben tener una antigtiedad en la empresa no menor
de tres (3) meses, previos al inicio de la formacién planificada; de

conformidad con el Articulo 112 de la Ley Orgéanica del Trabajo.
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Articulo 21.- Los cursos de tecnologias no disponibles en el pais a
dictarse en el territorio nacional asi como aquellos dictados en el extranjero,
podran ser objeto del descuento establecido en la ley. Todo ello de
conformidad con el mandato consagrado en la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela, Ley del INCE, su Reglamento y demas
lineamientos del Instituto.

La empresa aportante debe considerar entre otros, los siguientes aspectos:

1. Suministrar informacion del ente que impatrtira el curso.

2. Aceptacion por escrito del trabajador propuesto para la formacion.

3. Copia del material didactico utilizado en la formacién, traducido al
castellano por un intérprete publico.

4. Copia del certificado otorgado al trabajador.

5. Al culminar el curso se evaluara el proceso a través de una entrevista
estructurada y respaldada aplicada al trabajador con los recaudos
presentados.

6. El trabajador que reciba la formacion debe convertirse en multiplicador en

la empresa.

Articulo 22.- Los entes didacticos y centros de formacion para los
trabajadores que desarrollen cursos sujetos al descuento establecido en la
ley, se regiran segun lo preceptuado en el articulo 56 de la Ley Organica de

Educacion y por lineamientos determinados por el INCE.
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CAPITULO Il
DEL COSTO OBJETO DEL DESCUENTO DE LEY

Articulo 23.- Corresponde al INCE a través del Comité Ejecutivo, la
aprobacion y publicacion de los costos de los cursos considerados para el
derecho al descuento de ley, reflejados en Unidad Tributaria vigente para el
momento de la ejecucién, de conformidad con los articulos 63 y 66 del

Reglamento de la Ley sobre el INCE.

Articulo 24.- Las empresas aportantes estan obligadas a elaborar bajo la
supervision del INCE, y consignar ante la unidad del area tributaria dentro de
los diez (10) dias habiles finalizado el trimestre ejecutado, la planilla “Analisis
de Costo por Curso”, costos causados y pagados, asi como mantener dicha
informacion con sus soportes contables en el respectivo expediente bajo su
custodia, a objeto de facilitar las verificaciones que a tal efecto practique el
INCE, cuando estime pertinente.

Paragrafo Unico: El expediente conformado por la empresa aportante, a
efectos del control, seguimiento y evaluacién de la formacion prevista en los
Planes de Formacion Profesional, debe contener:

1. Copia del Control de Asistencia de participantes, segun formato INCE.

2. Constancia del ente didactico y centro de formacién de los trabajadores
emitida por el INCE.

3. Constancias de Manuales e Instructores emitidas por el INCE.

4. Contenido Programatico.

5. Copia de los certificados.
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6. Copias de las facturas de pago.
7. Instrumento de evaluacion sobre la realizacién del curso efectuado por los

participantes.

Articulo 25-. A los efectos de las presentes Disposiciones
Administrativas, costos son aquellos conceptos vinculados directamente con
la ejecucion de los cursos contemplados en el Plan de Formacién

Profesional, previamente verificados y aprobados por el INCE.

Paragrafo Primero: El descuento de ley de los costos establecido en el
articulo 63 del Reglamento de la Ley sobre el INCE se efectuard via
autoliquidacién en los préximos trimestres, previa aprobacion del Comité

Ejecutivo.

Pardgrafo Segundo: A los Instructores Internos de las empresas
aportantes, se les reconocera para el derecho del descuento de ley, solo el

valor referencial contenido en el costo fijado por el Instituto.
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CAPITULO IV
DE LAS ACTIVIDADES FORMATIVAS NO SUJETAS AL DESCUENTO DE
LEY

Articulo 26.- No se considerardn para efectos del descuento de ley, los
siguientes casos:

1. Formacion de Aprendices.

2. Formacion impartida en funcién de Seleccion, Ingreso e Induccion de
trabajadores, asi como lineamientos y procedimientos de la organizacion.

3. Cursos impartidos por entes que hagan uso indebido del Nombre, Sigla,
Emblema, Logotipo y lineamientos o politicas del instituto.

4. La educacion formal.

5. Eventos tales como: conferencias, simposium, seminarios, congresos,
foros, jornadas, charlas, recreativos y los de caracter informativo.

6. Actividades dirigidas a desarrollar capacidades y habilidades en el &mbito
familiar y personal.

7. Cursos en cuyo desarrollo se evidencien deficiencias en perjuicio de la
formacion de los trabajadores, tales como fallas en metodologia didactica o

condiciones fisicas ambientales.

Paragrafo Unico: En el entendido que la formacion profesional aplica en
el desarrollo y mejoramiento continuo del recurso humano de las empresas
aportantes, la alicuota del descuento de ley no procede en los casos de
trabajadores reprobados cuando la naturaleza del curso exija una

calificacion.
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Articulo 27.- Los cursos cuyo contenido programatico sean ofertados por
el INCE, no seran objeto del descuento de ley, salvo que el Instituto no
satisfaga el requerimiento a nivel regional, y los mismos deberan ser
indicados en la forma “Relacién de Cursos Solicitados al INCE”. En caso de
que el Instituto no satisfaga el requerimiento en el trimestre solicitado la
empresa aportante procedera a programar y ejecutar el curso en los

siguientes trimestres a traves de entes didacticos.

TITULO Il

DE LOS ASPECTOS TRIBUTARIOS
CAPITULO |

AUDITORIA DEL DESCUENTO DE LEY

Articulo 28.- La dependencia del INCE con competencia en materia
tributaria establecerd como instrumento de politica fiscal, la promocion y
difusion del incentivo tributario del descuento sobre el aporte patronal

establecido en la Ley sobre el INCE.

Articulo 29.- La empresa aportante que haya sido autorizada a la
aplicacion del descuento de ley para la autoliquidacion del trimestre
ejecutado, debe consignar a la dependencia del area tributaria de su
domicilio, dentro de los diez (10) dias habiles al vencimiento del trimestre los
siguientes recaudos:

1. Declaracién de aportes y descuento de Ley.
2. Relacién detallada de los cursos ejecutados.

3. Comprobante de pago de aportes, correspondiente al trimestre vencido.
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Articulo 30.- La empresa aportante, en atenciébn a las presentes
Disposiciones Administrativas, debe dar cumplimiento a los Deberes

Formales contenidos en el Articulo 145 del Codigo Organico Tributario.

Articulo 31.- Las unidades del area tributaria, practicaran la verificacion
contable de los costos de los cursos sujetos al descuento de ley, luego de la
evaluacion técnica docente realizada por las dependencias de formacion
profesional. Lo anterior no limita las amplias facultades de fiscalizacion e
investigacion que pueda ejercer con posterioridad la Administracion
Tributaria del INCE.

Articulo 32.- La dependencia del area tributaria, mediante acto motivado,
someterad ante el Comité Ejecutivo del INCE, los costos verificados,
estableciendo el monto autorizado para el descuento de Ley, el cual sera

descontado del aporte patronal en los préximos trimestres.

Articulo 33.- Contra el Acto Administrativo que objete los montos, se

podran ejercer los Recursos contemplados en el Codigo Organico Tributario.

CONVENCION COLECTIVA C.A VENEZOLANA DE PINTURAS 2009-2011

La organizacién junto con los trabajadores establece normas en la
convencion colectiva sobre la formacion profesional, se observa en la

clausula 73 la cual participa sobre la prioridad que tienen los hijos de los
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trabajadores para formarse a través de un programa manejado por el INCES,
asi como los trabajadores tienen oportunidad de realizar estudios de
formacion técnica, industrial o superior dentro de las areas de la
organizacion: la clausula 82 establece un permiso remunerado para dos
trabajadores para realizar estudios sindicales asi como el pago de viaticos. A

continuacion los articulos:

Clausula N° 73 — Formacion de Universitarios, T.S.U., Técnicos medios
y aprendices I.N.C.E.S.

La empresa en su proposito de contribuir en la formacién y capacitacion
del recurso humano, conviene en darles prioridad a los hijos de los
trabajadores y familiares debidamente comprobados, para que participen en
los programas de formacién industrial manejados a través de I.N.C.E.S. Es
entendido que los integrantes de los citados programas de formacién
gozaran de los beneficios de la Convencion Colectiva en aquello que le sea
aplicable, de acuerdo al régimen legal especial al que estan sometidos.
Igualmente la empresa dara oportunidad a los trabajadores para que
participen en los programas de formacion técnica, industrial o superior que la

misma implemente a través de su unidad educativa.

Clausula N° 82 — Permisos para estudios de capacitacién sindical

La empresa conviene en conceder un permiso anual remunerado no
acumulable, a dos (2) de sus trabajadores y hasta por treinta (30) dias
continuos por afio cada uno, con el objeto de que los mismos asistan a
cursos sindicales propiciados por cualquier Instituto Sindical o profesional.
En caso de que durante el respectivo afio el total de dias utilizados por dicho

trabajador sea ,menos de treinta (30) dias, la empresa concedera los
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restantes dias para los mismos fines, a otros trabajadores, siempre y cuando
utilice un minimo de siete (7( dias seguidos por cada permiso. La Junta
directiva Sindical solicitara estos permisos por escrito con por lo menos cinco
(5) dias habiles de anticipacion. A los trabajadores que hagan uso de dichos
permisos, la empresa les concedera una contribucién para gastos de

alimentacion de acuerdo a lo contemplado en la clausula de VIATICOS.

El Marco Regulatorio venezolano en el ambito de la formacién, esta
orientado a fomentar el desarrollo de las capacidades, destrezas y actitudes
de los individuos, promueve la innovacion, invencién y mejoras en pro del
desarrollo tanto del trabajador, la comunidad como de la Organizacion, y sus
productos, procura la prevencion de consumo de sustancias psicotrépicas y
estupefacientes, asi como también estipula el derecho y deber de los

trabajadores de conocer los riesgos de las condiciones de trabajo.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Administracion de Recursos Humanos: consiste en planear, organizar,
desarrollar, dirigir y controlar técnicas capaces de promover el desempefio
eficiente del personal.

Auditoria: es la verificacion de los procedimientos administrativos de una
organizacion, con el objeto de comprobar el cumplimiento de las normas
preestablecidas y dictaminar si los procesos se adaptan a la realidad de la
organizacion.

Auditoria de Recursos Humanos: es el proceso de revision, evaluacion

integral y constructiva de los fines y politicas de la empresa y la gerencia con
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relacion al personal y del desenvolvimiento y desarrollo de las funciones del
mismo, para verificar y/o mejorar el cumplimiento de un objetivo determinado.
Auditoria Operativa: aquella que tiene como objeto el analisis y la mejora de
cualquier componente de la organizacibn a excepcidon de un sistema
financiero y contable.

Calidad: es el producto de un esfuerzo por hacer las cosas bien, en el
transcurso de la aplicacion de nuevas tecnologias, para el logro de la
excelencia.

Capacidades: conjunto de aptitudes y habilidades que tiene una persona
como caracteristicas individuales.

Competencias: caracteristica que subyace en una persona, que esta
casualmente relacionada con una situacion exitosa en un puesto de trabajo.
Control: es la funciéon que consiste en verificar el logro de los objetivos
planteados en la planificacion.

Desarrollo Personal: conjunto de cambios que experimenta un ser,
producidos en su personalidad a lo largo de las diferentes etapas de su
experiencia.

Destrezas: habilidad especial para ejecutar un trabajo o tarea.

Eficacia: se refiere al logro de los objetivos planteados. Los indicadores de
gestion que hacen referencia a la eficacia se relacionan con: la satisfaccion
de los clientes internos, con los atributos fijados para los diferentes servicios,
contenido requisitos, tiempo de ejecucion y/o tramitacion, trato y atencion, el
ausentismo y rotacién de personal y la capacidad del recurso humano
respecto de la competencia.

Eficiencia: es la capacidad para reducir al minimo los recursos usados para
alcanzar los objetivos de la organizacién: “hacer las cosas bien”. Se refiere al
logro de los objetivos utilizando los recursos de forma Optima. Los
indicadores de gestion que hacen referencia a la eficiencia se relaciona con:

cumplimiento de cantidad, calidad y entrega.
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Efectividad: capacidad para lograr el efecto que se desea 0 se espera.
Empresa: es un organismo o entidad cuyo objetivo esencial es producir
bienes y / o prestar servicios que satisfagan necesidades.

Habilidad: Capacidad, inteligencia y disposicion para realizar algo.
Indicadores de Gestion: son unidades de medida general que permiten
evaluar el desempefio de una organizacion frente a sus metas, objetivos y
responsabilidades con los grupos de referencia. Relacion entre las metas, los
objetivos y resultados. Son herramientas estadisticas, matematicas y
financieras que nos permiten conocer las tendencias y resultados de la
gestibn de Recursos Humanos para la toma de decisiones acertadas,
ademas nos permite mantener los costos de personal dentro de los limites
establecidos dentro de los costos operativos.

Organizacion: es la agrupacion de actividades necesarias para alcanzar los
objetivos de la empresa y la asignacion de cada grupo de actividades a un
ejecutivo con autoridad. Es la coordinacion de diferentes actividades, de
contribuciones individuales con la finalidad de efectuar transacciones
planeadas con el ambiente.

Plan: Proyecto, intencion de realizar algo. Programa o disposicion detallada
de una obra o accién y del modo de realizarlas.

Planeacion: proceso mediante el cual se establecen las metas y directrices
para el logro de las metas.

Politicas: definicion de normas, sistemas de valoracion o de decision que al
definir y puntualizar los objetivos de una empresa puedan guiar y regular los
métodos y politicas de la organizacion.

Productividad: esta relacionada con la eficiencia y es definida como la
expectativa de los mejores resultados con los menores recursos posibles.
Recomendacién: Accién y efecto de recomendar.

Recomendar: Aconsejar a alguien cierta cosa para bien suyo.
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Sistema: interrelacion de actividades que consta de dos o mas partes
(subsistemas) que interactian y poseen respectivamente limites claros y

precisos.
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la investigacién

La presente investigacion basada en la auditoria del subsistema de
formacién de recursos humanos, es de caracter descriptivo y de campo, ya
que tiene como propodsito principal sefialar las caracteristicas fundamentales
de un fendbmeno, resefiando el momento de la medicion de las dimensiones y

del objeto de estudio.

En tal sentido, Herndndez, Fernandez y Baptista (1999) citado por
Delgado de Smith (2011:249), refieren que la investigacion descriptiva:
“...puede ser mas o menos profunda pero, en cualquier caso, se basa en la

medicién de uno o mas atributos del fendmeno descrito”.

Por lo que la investigacion descriptiva es un proceso sistematico de
analizar y evaluar las caracteristicas de un objeto o fenédmeno, este tipo de

investigacibn muchas veces se apoya en el estudio de campo.

La investigacion de campo segun Arias (2004:94) “consiste en la
recoleccién de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos,

sin manipular o controlar variables alguna”.
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En tal sentido se busca evaluar el proceso de formacién que lleva a cabo
la empresa, tomando como referente el marco regulatorio venezolano
vigente; asi como también, dicha investigacion permitira sefialar

recomendaciones para la mejora del proceso antes mencionado.

Estrategia Metodoldgica

Para desarrollar la presente investigacion se recolectaran datos que haran
referencia a la problemética planteada, asi como también se ha precisado
informacion del lugar donde se llevara a cabo la auditoria, de esta manera se

comenzara a abordar el tema.

Posteriormente, una vez planteados los objetivos, es conveniente
presentar una manera de procedimentarlos, para esto se utilizé el cuadro
metodoldgico, el cual agrupa resumidamente los elementos que permitiran
acercarse a la realidad objeto de estudio, partiendo de los aspectos

generales.

El cuadro técnico metodolégico descompone los objetivos de
investigaciéon en unidades de contenido mas especificas, partiendo del

general. Es una guia que orientara la elaboracion de los instrumentos.

De manera que, el cuadro técnico metodolégico tiene la finalidad de; por

un lado, facilitar la labor del investigador y servirle de guia para no perder el
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camino inicial de la investigacion; y por otro, ofrece al lector una sintesis
completa de la metodologia utilizada por el autor para alcanzar el objetivo

gue se planteé.

A continuacion se presentan los objetivos especificos detallados en el cuadro

técnico metodologico respectivo:
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CUADRO No°. 7
Cuadro Técnico Metodolégico

Objetivo Dimension Definicion Indicadores items Fuente Técnicas e
Especifico O Factor Instrumentos
1.1 Programa de
capacitacion. Trabajadores
La formacién 1.2. Evaluacion de del Encuesta
Profesional desempefio. Departamento (Cuestionario)
Formacion comprende 1.3. Contenido de la| deTalentoy
Profesional | todos aquellos capacitacion. Cultura
estudios y 1.4. Deteccion de
aprendizajes, Necesidades de
que tienen 1. Capacitacion | Adiestramiento. Planes de
como objetivo 1.5. Recursos para la formacion
la insercion, capacitacion.
reinsercion y 1.6. Proceso de capacitacion.
actualizacion 1.7. La capacitacién como una | Trabajadores
Describir el laboral. inversion. que hayan Observacion
proceso actual 1.8. La capacitacion basada recibido (Cuestionario

de formacion
profesional que
desarrolla la
empresa
manufacturera
de pinturas

2. Desarrollo del
Personal

en las necesidades del area.
1.9. Evaluacion de las
acciones formativas.

1.10. Tipos de formacion.

1.11. Evaluacion del
Adiestramiento.

1.12. Estadisticas del
Departamento.

2.1. Valor personal y

organizacional.
2.2. Fomenta la gerencia la
formacion.

adiestramiento

Lista de
Cotejo)

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Cuadro N°. 7. Continuacion

Dimensién
O Factor

Objetivo
Especifico

Definiciéon

Indicadores

items

Fuente

Técnicas e
Instrumentos

3. Desarrollo
Organizacional

2.3. Vincular a los trabajadores
con la actividad de la empresa.
2.4. Mejorar la calidad de vida.
2.5. Formacion continua.

2.6. Nuevas tecnologias.

2.7. Adaptacion de las préacticas
de capacitacion a las diferencias
individuales.

2.8. Trabajo en equipo.

2.9. Motivacion y realizacién
personal.

2.10 Transmisién de informacion
y realimentacién

3.1. Incremento de actitudes
creando un clima mas
satisfactorio.

3.2. Nuevos habitos y aumento
de grado de confianza.

3.3. Informar propositos
organizacionales para brindar
nuevas responsabilidades.

3.4. Nivel de responsabilidad.
3.5. Fomentar el wuso de
recursos organizacionales para
el logro de los objetivos.

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Cuadro N°. 7. Continuacion

Dimensién
O Factor

Objetivo
Especifico

Definiciéon

Indicadores

items

Fuente

Técnicas e
Instrumentos

4.Marco
regulatorio

4.1 Lottt

4.1.1. Promover procesos de
creacion.

4.1.2. Elevar conocimientos,
afectos y experiencias laborales.
4.1.3. Potenciacion creativa del
trabajador.

4.1.4. Poner en practica el
Trabajo Social Liberador.

4.1.5. Oportunidad de
crecimiento.

4.1.6. Crecimiento personal.
4.1.7. Fomento de produccién
de invenciones e innovaciones.
4.1.8. Innovacién y creatividad
contribuyen al enfoque
estratégico organizacional.
4.1.9. Innovaciones asociadas a
un proceso de cambio

4.1.10. Valor agregado de las
innovaciones a la Organizacion.
4.1.11. Las innovaciones como
una mejora en el producto y
servicio.

4.1.12. Se fomenta la formacion
en la comunidad.

4.1.13. Se genera condiciones y
oportunidades para la
formacion.

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Cuadro N°. 7. Continuacion

Dimensién
O Factor

Objetivo
Especifico

Definiciéon

Indicadores

items

Fuente

Técnicas e
Instrumentos

4.1.14. El Estado apoya la
formacién dentro  de la
Organizacion.

4.1.15. Se brinda apoyo a la
juventud trabajadora.

4.1.16. Se fomenta el
intercambio de saberes.

4.1.17. Igualdad de condiciones
en la labor de los aprendices.
4.1.18. Notificacion sobre
empleo de aprendices

4.1.19. Programa de formacion
de los pasantes.

4.1.20. Orientacién tutorial al
pasante.

4.1.21. Evaluacion del pasante.
4.1.22. Duracién de pasantias.
4.1.23. Desempefio de los
pasantes.

4.1.24. Apoyo a las misiones.
4.1.25. Espacios para las
misiones.

4.1.26. Formacién técnica y
tecnolégica a los trabajadores
4.1.27. Apoyo al proceso de
autoformacion colectiva.

4.1.28. Formacion integral y
mejoramiento continuo.

4.1.29. Se reconocen saberes.
4.1.30. Permisos de estudio.

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Cuadro N°. 7. Continuacion

Dimensién
O Factor

Objetivo
Especifico

Definiciéon

Indicadores

items

Fuente

Técnicas e
Instrumentos

4.1.31. Facilidades de formacion
en la entidad de trabajo.

4.1.32. Convenios educativos.
4.1.33. Plan de formacién para
los trabajadores y la comunidad.
4.1.34. Proceso Social de
Trabajo.

4.1.35. Normativa aplicable en
materia de obra de intelecto.
4.1.36. Facilidad de
instalaciones, procedimientos o
métodos para invenciones,
innovaciones o mejoras.

4.1.37. Apoyo al desarrollo de
procesos innovadores.

4.1.38. Promocidn del desarrollo
de productos competitivos.

4.1.39. Fomento a la
investigacion.
4.1.40. Personal contratado

para invenciones, innovaciones
y mejoras.

4.1.41. La Organizacion trabaja
con invenciones, innovaciones o
mejoras.

4.1.42. Se respeta el derecho
de autor.

4.2. Lopcymat

4.2.1. Inducciones que informen
condiciones inseguras.

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Cuadro N°. 7. Continuacion

Dimensién
O Factor

Objetivo
Especifico

Definiciéon

Indicadores

items

Fuente

Técnicas e
Instrumentos

4.2.2. Se imparte formacion
peri6dicamente  inherente a
Seguridad, Higiene y Salud
Ocupacional.

4.3. Locti

4.3.1. Aportes al Fondo
Nacional para la ciencia, la
Tecnologia y la Innovacion.
4.3.2. Programas de innovacion
e invencion.

4.4. Loctisep
4.4.1. Informar, formar vy
capacitar a los trabajadores.

4.5. Inces.

45.1. Se programa y ejecuta
acciones formativas bajo la
politica y lineamientos de la Ley
Ince.

45.2. Costo del Plan de
Formacion.

4.5.3. Supervisién del Ince al
Plan de Formacion Profesional.
4.5.4. Fijacién del costo de la
invencion, innovacién o mejora.

4.5.5. El empleado como eje de
aprendizaje.

4.5.6. Piramide Ocupacional.

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Cuadro N°. 7. Continuacion

Objetivo Dimension | Definicion Indicadores items Fuente Técnicas e
Especifico O Factor Instrumentos
4.5.7. Facilitadores internos por
experiencia.
4.5.8. Facilitadores internos por
liderazgo.
1. Debilidades 1.1 Formar a los trabajadores
Consiste  en para el puesto de trabajo. Trabajadores
Identificar  las | Debilidades | realizar un 1.2. Formar a los trabajadores | del Encuesta
situaciones que | Y analisis de la para la promocién o cambio. Departamento | (Cuestionario
inciden o | Fortalezas | misién/vision y 1.3. Departamento-Oficina de | de Talento y
afecten el del ambito Formacion y Adiestramiento. Cultura
proceso actual interno de la 1.4. Planes estratégicos de Observacion
de  formacion empresa; €s Formacion y Adiestramiento. Planes de (Cuestionario
profesional que una 1.5. Manual de Politicas vy formacién Lista de
desarrolla la herramienta Normas de Formacién vy Cotejo)
empresa analitica que Adiestramiento.
manufacturera permite 1.6. Seguimiento al personal
de pinturas. trabajar  con capacitado.
toda la 1.7. Permanencia en la
informacion Organizacion  del  personal
disponible capacitado.
sobre la

empresa, Util
para examinar
sus
debilidades vy
fortalezas.

2. Fortalezas

2.1. Alto compromiso con la
Organizacion.

2.2. Mejora de debilidades y
destrezas  posterior a la
capacitacion.

2.3. Incremento del logro de los
objetivos de la Organizacidn.

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Técnicas e instrumentos de recolecciédn de la informacién

Para obtener informacion que conduzca al desenvolvimiento de la
investigacion, se selecciond la encuesta, que a través del cuestionario se
realiz6 a una muestra de trabajadores de las areas de produccion,
administrativa y al departamento de Talento y Cultura. Adicionalmente se
realizara un cuestionario lista de cotejo donde se contrastara la informacién

con la que cuenta la empresa para el funcionamiento del departamento.

Se utilizé la técnica de la encuesta y, se aplicé a través del cuestionario
con 82 afirmaciones dirigidas a los integrantes del Departamento de Talento
y Cultura, dichas afirmaciones se elaboraron de acuerdo a lo planteado en el
Marco Técnico Metodoldgico, se utilizé una escala de cinco alternativas
diferentes de respuesta, nombradas de la siguiente manera: Totalmente de
acuerdo (1), De acuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), En
desacuerdo (4), Totalmente en desacuerdo (5).

Cuadro N°. 8
Técnicas e Instrumentos
Técnica Instrumentos
Encuesta Cuestionario
Observacion Cuestionario lista
de cotejo

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Poblacién y muestra

La poblacion se resume segun Balestrini (1997), en una cantidad finita o
infinita que no debe estar necesariamente constituida por personas, también
pueden ser elementos, instituciones, animales que presentan un mismo

problema o caracteristicas.

Al tener la poblacién segun los objetivos planteados se procedi6 a elegir la
muestra que es representativa y aleatoria, donde todos los elementos de la

poblacidn tienen las mismas posibilidades de ser escogidas.

El proceso de investigacion se lleva a cabo en una empresa
manufacturera ubicada en Valencia, estado Carabobo; contando con una
poblacion de 490 trabajadores tanto nomina diaria como nomina mensual. Es
imprescindible acotar que la presente investigacion es de tipo censal por un

lado, ya que se tomo el Departamento de Gestion Humana en su totalidad.

El Departamento de Gestion Humana estd estructurado de la siguiente

manera:
e Un Jefe de Gestion Humana

e Dos Analistas de Gestibn Humana.
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Tomando en cuenta que ya se conoce la poblacion es necesario
determinar el tamafio de nuestra muestra, tal como establecen Hernandez,
Fernandez y Baptista (1994) “La muestra es, en esencia, un subgrupo de la
poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a
este conjunto definidos en sus caracteristicas al que llamamos poblacion”, lo

que significa una porcién aleatoria y representativa de la poblacion.

Formula:
ZZ
pXq N
Donde:

n = Tamafio de la muestra.

N = Total de elementos que integran la poblacién: 490.
E =Error muestral (0,1)°

P =Probabilidad de éxito (50 %).

g = Probabilidad de fracaso (50 %).

Z = Nivel de confianza (1,96)

_ (1,96)°
n= 7 Y]
01? , (196)
(0,5x0,5) 490
= 3,8416
B 0,01 + 3,8416
0,25 490
= 3,8416
~ 0,04 + 0,0784
_ 38416
n= 004784 = 80,30100334
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n = 80 trabajadores.

Para la realizacion de la presente investigacion, se consideré6 como
muestra a 80 trabajadores (de las areas administrativas y de produccion)
pertenecientes a la organizacion objeto de estudio.

De igual manera, se tomd en consideracion las 3 personas pertenecientes
al Departamento de Talento y Cultura de la Organizacién, quienes aportaron
informacion acerca del proceso de formacion desarrollado por dicho
departamento, para esto, se utilizd el muestreo no probabilistico, de tipo
intencional, en el cual se seleccionan a los sujetos siguiendo determinados
criterios, en ese orden de ideas se establecieron como criterios que los
trabajadores tenga entre sus funciones actividades relacionadas con la

Formacion y Adiestramiento del personal de la Organizacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se procedido al desarrollo de los objetivos
especificos por medio del analisis de los resultados de las técnicas aplicadas
con el fin de organizarlos y dar respuesta a los objetivos planteados; dichas
técnicas estan basadas en el modelo cuantitativo. La investigacion fue
analizada por medio de las técnicas de andlisis comentadas en el capitulo

anterior que se refiere al marco metodoldgico.

En consecuencia, se presenta el andlisis del cuestionario “A” aplicado al
Departamento de Talento y Cultura y el cuestionario de auditoria realizado
mediante la observacion directa; la lista de cotejo aplicada a los 80
trabajadores pertenecientes a las diferentes areas de la organizacion

auditada.

Andlisis e Interpretacion de los Resultados del Cuestionario “A”

Con la finalidad de dar respuesta al objetivo | de la presente investigacion,
el cual tiene como proposito describir el proceso actual de formacion
profesional que desarrolla la empresa manufacturera de pinturas, se aplico
un cuestionario de 82 afirmaciones en una escala tipo likert a los 3

trabajadores del Departamento de Talento y Cultura.
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Dicho cuestionario est4 basado en el proceso de desarrollo de Recursos
Humanos que menciona Chiavenato (2011), se detalla a continuacion:

v' Capacitacion.

v Desarrollo de Personal.

v Desarrollo Organizacional.

También se incluyé un indicador adicional, el marco regulatorio vigente,
ya que es de suma importancia al momento de llevar a cabo la auditoria
conocer las normativas tanto internas como externas, que rigen al

subsistema en la actualidad.

Los resultados obtenidos en dicha encuesta, fueron tabulados de manera
manual, la informacién recopilada fue ubicada en tablas para luego, ser
representadas en graficos que muestran los aspectos evaluados, apoyadas

en lo anterior se describi6é analiticamente los resultados.

En ese mismo orden de ideas, se presentan los resultados obtenidos del

cuestionario “A”

Indicador 1 Capacitacién

El primer indicador que se muestra es la Capacitacion, representa la
opinion de los trabajadores del Departamento en cuanto al cumplimiento en

el Programa de Capacitacion, Evaluacion de Desempefio, contenido de la
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Capacitacion, Deteccidén de Necesidades de Adiestramiento, recursos con los
que se cuenta para la capacitacion, procesos para la capacitacion, si se
considera una inversion la capacitacion, si la misma esta basada en las
necesidades del area, si se realizan evaluaciones de las acciones formativas,
los tipos de formacion que se desarrollan y si se realiza la evaluacion de
adiestramiento y se llevan estadisticas en el Departamento auditado.

Item N°. 1: el 100% de los encuestados afirmo estar totalmente de acuerdo
que los Programas de Capacitacion se basan en las Detenciones de
Necesidades de Adiestramiento.

Item N©°. 2: prevalece la opcion de acuerdo con un 66,67% en el que se
afirma que las evaluaciones de desempefio reflejan las necesidades de
adiestramiento que se debe aplicar, seguida de la opcién medianamente de
acuerdo con el 33,33%.

Item N°. 3: la opcién de mayor aceptacion es de acuerdo con un 66,67% en
el que se asegura que los contenidos de la capacitacion estan apegados a
las necesidades del area, seguida de la opcion medianamente de acuerdo
con el 33,33%.

Item N°. 4: la opcidn con mayor aceptacion con un 66,67% es de acuerdo
donde se afirma que la necesidad de adiestramiento se relaciona con el
proceso productivo de la organizacion, quedando la opcién totalmente de
acuerdo con el 33,33%.

Iltem N°. 5: Con un 66.67% los encuestados afirman estar totalmente de
acuerdo en cuanto a la utilizacion de apoyos técnicos, pedagdgicos y
audiovisuales en la capacitacion y el 33,33 % afirma estar de acuerdo.

Item N°. 6: Con un 66.67% los encuestados estan totalmente de acuerdo en
cuanto a que el proceso de capacitacion se explica en el manual del

subsistema y el 33,33 % asevera estar de acuerdo.
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Item N°. 7: la opcibn méas aceptada por los encuestados con un 66.67% es
totalmente de acuerdo en cuanto a que la capacitacion realizada se observa

como una inversion y el 33,33 % asevera estar de acuerdo.

Lo que quiere decir que la opciébn de acuerdo (DA) es la mas
seleccionada por los encuestados en el indicador de capacitacion (ver grafico
1).

GRAFICO 1
Capacitacion m1 Los programas de capacitacién
100.00 se basan en las detecciones de
100.00 ’ necesidades de adiestramiento
! B2 | as evaluaciones de desempefio
90,00 reflejan  las  necesidades de
80.00 adiestramiento que se debe aplicar
70.00 66,67 m3 Los contenidos de la
' capacitacion estan apegados a las
60,00 necesidades del area
50.00 4 La necesidad de adiestramiento
’ o se relaciona con el proceso
40,00 99,93 productivo de la organizacién
30,00 m5 Se utilizan apoyos técnicos,
pedagogicos y audiovisuales en la
20,00 capacitacion
10,00 0,00 =6 El proceso de capacitacion se
0.00 = explica en el manual del
! subsistema
TA DA MA ED D 7 La capacitacién realizada se
observa como una inversién

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Indicador 2 Desarrollo del Personal

El segundo indicador en el cual se baso la encuesta fue Desarrollo del
Personal, el resultado indica la opinién de los trabajadores encuestados en
aspectos como valor personal y organizacional, fomento de la formacion por
parte de la gerencia, compromiso de los trabajadores con la actividad de la
empresa, mejora de calidad de vida, formacion continua, tecnologias
actuales, adaptacion de las practicas de capacitacion a las diferencias
individuales y trabajo en equipo.

Iltem N°. 8: La opcion de mayor preferencia entre los encuestados fue
totalmente de acuerdo con un 66,67% en cuanto a la afirmacién la aptitud de
los trabajadores esta orientada al propésito de la organizacion y un 33.33%
estuvo de acuerdo.

ftem N°. 9: Un 66,67% de los encuestados estuvo totalmente de acuerdo
con que la gerencia fomenta la formacion y totalmente de acuerdo un
33,33%.

ftem N°. 10: La opcion mas aceptada con un 66.67% afirmo que la
organizacién fomenta la formacién continua y un 33.33% estuvo de acuerdo.
ftem N°.11: Con un 66,67% la opcion de acuerdo prevalece sobre
medianamente con un 33,33% en cuanto a que la organizacibn aumenta el
talento de las personas de manera contintia e intensa.

ftem N°.12: La respuesta de los encuestados se mantuvo a un mismo nivel
de 33,33% en las opciones totalmente de acuerdo, de acuerdo Yy
medianamente de acuerdo, acerca de que los trabajadores son conscientes
de su propio desarrollo.

ftem N°. 13: La opcion con méas preferencia fue totalmente de acuerdo con

66,67% con respecto a la afirmacién el proceso de formacion de recursos
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humanos esté alineado con los objetivos de la empresa y un 33,33% estuvo
de acuerdo.

ftem 14: Prevalece la opcion medianamente de acuerdo con 66,67% y un
33,33% de acuerdo con que el trabajador optimiza su desempefio laboral y
calidad de vida, a través de los planes de formacion.

item 15: Las opciones totalmente de acuerdo, de acuerdo y medianamente
de acuerdo cuentan con un 33,33% cada una, en referencia a que la
organizacién fomenta la innovacién, el cambio y la creatividad.

item 16: Los encuestados estuvieron 100% de acuerdo con la afirmacion la
organizacién maneja la capacitacion virtual.

ftem 17: Con un 33,33% cada una de las opciones estan totalmente de
acuerdo, de acuerdo y medianamente de acuerdo, con la afirmacion: se lleva
a cabo la capacitacion segun las necesidades individuales.

ftem 18: con un 100% los encuestados concluyeron que las personas se

adaptan mejor a trabajar en equipo como resultado de la capacitacion.

En el indicador de desarrollo del personal se vislumbra un proceso de

generar valor a los trabajadores como a la organizacion.
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GRAFICO 2.
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Indicador 3 Desarrollo Organizacional

Otro indicador que fue tomado como referente en esta investigacion fue el
Desarrollo Organizacional, el resultado es la opinion de los trabajadores
encuestados, de aspectos tales como incremento de aptitudes creando un
clima mas satisfactorio mediante la formacion recibida, nuevos habitos y
aumento de grado de confianza por medio de las acciones formativas
recibidas, informacion impartida a los trabajadores para brindar nuevas
responsabilidades, aumento del nivel de responsabilidad y el uso de los
recursos organizacionales para el logro de los objetivos.
ftem 19: Con un 66,67% de los encuestados prevalece la  opcion
medianamente de acuerdo sobre que las acciones formativas realizadas,
incrementan las actitudes creando un clima mas satisfactorio entre los
trabajadores y 33,33% esta de acuerdo.
ftem 20: La opcién méas seleccionada es medianamente de acuerdo con un
66,67% y un 33,33% estd de acuerdo con la afirmacion: Posterior a la
formacion recibida, el trabajador adquiere nuevos habitos en relacion con sus
compaferos.
ftem 21: Prevalece la opcion de acuerdo con un 66,67% sobre la
medianamente de acuerdo con un 33,33% para el item la organizacion
divulga informacion respecto a su propdsito, para que el trabajador asuma
nuevas responsabilidades.
ftem 22: la opcion medianamente de acuerdo donde la formacion promueve
autonomia en los trabajadores se ubica en un 66,67% de que la convierte en
la mas preferida, contra 33,33% de la opcion de acuerdo.
ftem 23: La opcidn méas representativa se ubica en la opcion medianamente
de acuerdo en la opcion sobre la formacion impartida fomenta el uso de los

recursos organizacionales existentes, para el logro de los objetivos
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GRAFICO 3.
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Indicador 4 Marco Regulatorio

El cuarto indicador que se tom6 como referencia en esta investigacion fue
el Marco Regulatorio actual, que se tiene en cuanto a formacién y
adiestramiento. Debido a la amplitud de este indicador fueron detallados vy
desglosados; a continuacion se describen:

v' Ley del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT)

= Capitulo |
= Capitulo Il
= Capitulo Il
= Capitulo IV

v' Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (LOPCYMAT)

v" Ley Organica de la Ciencia, la Tecnologia y la Invencion (LOCTI)

v' Ley Organica Contra el Tréfico llicito y el Consumo de Sustancias
Estupefacientes y Psicotropicas (LOCTICSEP)

v' Gaceta Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista
(INCES)

En cuanto al Capitulo | de la Ley del Trabajo, los Trabajadores y
Trabajadoras (LOTTT) se obtuvo:
ftem N° 24. Referente a la realizacién de acciones formativas que promuevan
procesos de creacion, la opciébn que tuvo mas preferencia entre los
encuestados fue de acuerdo con un 66,67%, seguido de medianamente de
acuerdo.
ftem N° 25. En cuanto a si la formacion que se lleva a cabo eleva los

conocimientos, afectos y experiencias laborales la opcion preferida entre los
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encuestados fue de acuerdo con un 66,67%, mientras que 33,33% afirmaron
estar medianamente de acuerdo.

ftem N° 26. En cuanto a si se realizan acciones formativas que ayudan a la
potenciacion creativa del trabajador, el 66,67%de los encuestados afirmaron
estar de acuerdo, por otra parte el 33,33% aseguro estar medianamente de
acuerdo.

ftem N° 27. La opcién con mayor aceptacion fue en desacuerdo con 66,67%
referente a si formacion pone en practica el trabajo social liberador, mientras
que el 33,33% afirmo estar medianamente de acuerdo.

ftem N° 28. El 66,67% de los encuestados aseguré estar medianamente de
acuerdo con la afirmacion de que se brinda la oportunidad de crecer en la
organizacién, a través del estudio, mientras un 33,33% afirmé estar de
acuerdo.

ftem N° 29. En cuanto a si se promueven cursos que conlleven al crecimiento
personal la opcidbn mas aseverada fue en desacuerdo con un 66,67% de la
opinion de los encuestados, seguida de medianamente de acuerdo con un
33,33%.

ftem N° 30. Con un 66,67% la opcion mas aceptada por los encuestados
para la afirmacién la organizacion fomenta, a través de la formacion, la
produccion de invenciones e innovaciones fue medianamente de acuerdo
seguida de De acuerdo con un 33,33% de la opinidn de los encuestados.
ftem N° 31. En cuanto a si la innovacion y la creatividad contribuyen con el
enfoque estratégico de la organizacion el 66,67% de los encuestados
aseguro estar de acuerdo, mientras la opcién que le sigue es medianamente
de acuerdo con un 33,33%.

ftem N° 32. El 66,67% de los encuestados asegura estar de acuerdo con la
afirmacion de que las innovaciones se asocian a un proceso de cambio, a su

vez que el 33,33% afirma esta medianamente de acuerdo.
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item N° 33. El 66,67% de los encuestados afirma estar medianamente de
acuerdo con que las innovaciones agregan valor a la organizacion, mientras
que el 33,33% asegura estar medianamente de acuerdo.

ftem Ne° 34. Para la afirmacién del promover y fortalecer las innovaciones se
traducen en una mejoria en el producto y servicio la afirmacion con mas
preferencia por los encuestados es medianamente de acuerdo con un

66,67% Yy la opcion que le sigue es de acuerdo con 33,33%.

Lo que quiere decir que la opcion preferida por los encuestados fue
medianamente de acuerdo, dando indicios de que la Organizacion esta
medianamente preparada en cuanto a lo establecido en el capitulo | de la

Ley del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT) (ver en gréfico ).
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GRAFICO 4
INDICADOR MARCO REGULATORIO
LEY DEL TRABAJO, LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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En cuanto al Capitulo Il de la Ley del Trabajo, los Trabajadores y
Trabajadoras (LOTTT) se obtuvo:
ftem Ne° 35. La opcion que tuvo mas preferencia referente a la afirmacion de
la organizacién instruye a la comunidad sobre sus procesos productivos, fue
de acuerdo, con el 66,67% de la opinion encuestada, mientras que la opcion
que le sigue es medianamente de acuerdo con el 33,33%.
item N° 36. El 33,33% de los encuestados afirmo estar de acuerdo con la
aseveracion totalmente de acuerdo mientras de acuerdo y medianamente de
acuerdo obtuvo el mismo porcentaje.
ftem N° 37. En cuanto a la afirmacion de que si el Estado apoya la formacion
dentro de la organizacion la opcion mas elegida por los encuestados fue en
desacuerdo con un 100%.
ftem N° 38. La opcion preferida por los encuestados en cuanto a la
afirmacién de si se brinda apoyo a la juventud trabajadora es de acuerdo con
un 66,67%, mientras la opcioén totalmente de acuerdo le sigue.
ftem N° 39 La opcion preferida por los encuestados para la afirmacion si se
fomenta el intercambio de saberes fue medianamente de acuerdo con la
afirmacién de 66,67% de los encuestados, mientras la opcién que le sigue es
de acuerdo con un 33,33%.
item N° 40. El 66,67% de los encuestados afirmo estar medianamente de
acuerdo con la opcién de si se brinda apoyo a la juventud trabajadora,
mientras el 33,33% aseguro estar totalmente de acuerdo.
ftem N° 41. Con un 66,67% la opcién mas elegida por los encuestados para
la afirmacion La labor de los y las aprendices se lleva a cabo en condiciones
iguales a la de los demas trabajadores fue totalmente de acuerdo, seguida
de la opcion de acuerdo con un 33,33%.
ftem N° 42. De acuerdo fue la opcién mas elegida por los encuestado con un

66,67% para la afirmacién se notifica a los consejos de Proteccién del nifio,
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nifia y adolescentes sobre el empleo de aprendices vy, le sigue totalmente de
acuerdo con un 33,33%.

ftem N° 43. En desacuerdo fue la opcién favorita con un 100% de
afirmaciones respecto a si los o0 las pasantes cuentan con un programa de
formacioén especifico.

ftem N° 44. Para la afirmacion el o la pasante cuenta con la orientacion de un
tutor o tutora la opcidon preferida fue medianamente de acuerdo con un
66,67%, mientras con un 33,33% esta la opcion de acuerdo.

ftem Ne 45. El 66,67% afirm6 estar medianamente de acuerdo con la opcion
de la Organizacion evalla y califica al pasante, mientras que un 33,33%
eligié en desacuerdo.

ftem N° 46. Un 66,67% de los encuestados eligieron la opcién medianamente
de acuerdo para la afirmacion sobre la duracién de las pasantias esta
determinada por el programa de formacion de él o la pasante, a su vez que el
33,33% aseguro estar en desacuerdo.

ftem N° 47. En cuanto a la afirmacion de si se realiza seguimiento y
evaluacion al desempefio de los y las pasantes el 66,67% de los
encuestados eligié la opcion medianamente de acuerdo, la opcidn que mas
se acerco fue de acuerdo con el 33,33% de los encuestados.

ftem N° 48. Referente a la afirmacion de la organizacion brinda apoyo a las
misiones desarrolladas por el Ejecutivo la opcion preferida fue medianamente
de acuerdo con 66,67% de los encuestados, mientras que la opcién que le
sigui6 fue en desacuerdo.

ftem N° 49. Para la afirmacion la organizacion dota espacios y personal para
el desarrollo de los planes de formacion de las misiones, la opcién preferida
fue en desacuerdo con un 66,67% de los encuestados y le sigue con el
33,33% de acuerdo.
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En lo que respecta al capitulo 1l de la Ley del Trabajo, los Trabajadores Y
Trabajadoras, la opcion preferida por los encuestados es de acuerdo y
medianamente de acuerdo, lo que nos lleva a indicios del desconocimiento

parcial de la nueva normativa en materia de formacion.
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GRAFICO 5
INDICADOR MARCO REGULATORIO
LEY DEL TRABAJO, LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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En cuanto al Capitulo Ill de la Ley del Trabajo, los Trabajadores y
Trabajadoras (LOTTT) se obtuvo:
ftem N° 50. La opcion preferida con un 66,67% fue medianamente de
acuerdo para la afirmaciéon se da cursos de formacién técnica y tecnolégica a
los trabajadores y trabajadoras sobre los procesos manejados en la
organizacion, mientras que con un 33,33% le sigue en desacuerdo.
ftem N° 51. La opcién que mas se repiti6 entre los encuestados fue en
desacuerdo con un 66,67% de preferencia, seguida de la opcién
medianamente de acuerdo con un 33,33%.
ftem N° 52. Para la afirmacion se facilita a los trabajadores y trabajadoras la
formacion integral y mejoramiento continuo la opcién mas elegida por los
encuestados con un 66,67% fue medianamente de acuerdo seguida de de
acuerdo con un 33,33%.
ftem N° 53. En la afirmacion se facilita a los trabajadores y trabajadoras la
formacion integral y mejoramiento continuo la opciones preferidas por los
encuestados fueron de acuerdo, medianamente de acuerdo y en desacuerdo
con un 33,33% respectivamente.
ftem N° 54. Para la afirmacion se otorgan permisos a los trabajadores y
trabajadoras que cursen estudios la opcidon mas elegida por los encuestados
fue de acuerdo con un 66,67% Yy le sigue medianamente de acuerdo con un
33,33%.
ftem N° 55. Para la afirmacion se facilita la formacion en la entidad de
trabajo la opcion que mayor nimero de veces se repitié fue de acuerdo con
un 66,67% de aceptacion de los encuestados.
item N° 56. La opcion que mas preferencia tuvo entre los encuestados fue
de acuerdo con 66,67% y le sigue totalmente de acuerdo con un 33,33%
para la afirmacién existen convenios con instituciones educativas.
ftem N° 57. La opcidén que genero mas aceptacion entre los encuestados

referente a la afirmacion de si se cuenta con un plan de formacion para los
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trabajadores y trabajadoras y la comunidad a la cual pertenece la
organizacion fue en desacuerdo con 66,67%, y medianamente de acuerdo

con el 33,33% le sigue.

Se puede afirmar entonces, que la opcidon con mayor aceptacion en item
Marco Regulatorio para la Ley del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras
fue medianamente de acuerdo, lo que evidencia que el Departamento de
talento y Cultura cuenta con un conocimiento y practica del Capitulo I

medianamente bien.
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GRAFICO 6
INDICADOR MARCO REGULATORIO
LEY DEL TRABAJO, LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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En cuanto al Capitulo IV de la Ley del Trabajo, los Trabajadores y
Trabajadoras (LOTTT) se obtuvo:
ftem N° 58. La opcioén que genero mas aceptacion entre los encuestados
referente a la afirmacién de si la organizacion maneja el término “Proceso
social de trabajo” fue en desacuerdo con un 100% de los encuestados.
ftem N° 59. Respecto a la afirmacién de que la organizacion conoce y
entiende la normativa aplicable en materia de Obras del intelecto,
invenciones, disefios industriales o marcas, la opcidén que genero el mayor
porcentaje fue de acuerdo con un 66,67% de los encuestados, la opcion
medianamente de acuerdo le sigue con 33,33%.
ftem N° 60. Para la afirmacion la organizacion facilita: instalaciones,
procedimientos o0 métodos, para que se produzcan las innovaciones,
invenciones o mejoras, las opciones que mas aceptacion tuvieron fueron de
acuerdo, medianamente de acuerdo y en desacuerdo con un 33,33%
respectivamente.
ftem N° 61. Referente a la afirmacion la organizacién presta apoyo para
encontrar formas de realizar acciones de una manera distinta a la tradicional,
la opcién que mas se repiti6 fue en descuerdo con un 66,67% de los
encuestados y le sigue medianamente de acuerdo con el 33,33% de los
encuestados.
ftem N° 62. La opcién que mas se repite entre los encuestados es
medianamente de acuerdo con un 66,67%, mientras que le sigue de acuerdo
con el 33,33% para la afirmacion la organizacion promueve el desarrollo de
productos competitivos basados en cualidades distintas de las prevalecientes
en el mercado.
ftem N° 63. En la afirmacion se fomenta la investigacion en la organizacion
para obtener medios, sistemas o procedimientos distintos a los establecidos
la opcién que mas se repitio fue medianamente de acuerdo con 66,67% de

los encuestados y el 33,33% afirmo estar en desacuerdo.
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ftem N° 64. Respecto a la afirmacién la organizacién cuenta con personal
enfocado en invenciones que es contratado para tal fin la opcion que tuvo
mas preferencia fue en desacuerdo con el 100% de los encuestados.

ftem N° 65. El 66,67% de los encuestados asegura estar medianamente de
acuerdo en cuanto a si la organizacion cuenta con personal enfocado en
innovaciones 0 mejoras, contratado para tal fin, mientras el 33,33% afirma

estar en desacuerdo.

En lo que respecta al capitulo 1V de la Ley del Trabajo, los Trabajadores Y
Trabajadoras, la opcion preferida por los encuestados medianamente de
acuerdo, lo que nos lleva a indicios del desconocimiento parcial de la nueva
normativa en materia de formacion en el Departamento de Talento y Cultura

de la Organizacién analizada.
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GRAFICO 7
INDICADOR MARCO REGULATORIO
LEY DEL TRABAJO, LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

CAPITULO IV
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m 58 La organizaciéon maneja el término “Proceso social de trabajo”

® 59 La organizacién conoce y entiende la normativa aplicable en materia de Obras del intelecto, invenciones,
disefios industriales o marcas.

® 60 La organizacion facilita: instalaciones, procedimientos o métodos, para que se produzcan las
innovaciones, invenciones o mejoras

H 61 La organizacion presta apoyo para encontrar formas de realizar acciones de una manera distinta a la
tradicional

® 62 La organizacion promueve el desarrollo de productos competitivos basados en cualidades distintas de las
prevalecientes en el mercado

" 63 Se fomenta la investigacion en la organizacién para obtener medios, sistemas o procedimientos distintos
a los establecidos

64 La organizacion cuenta con personal enfocado en invenciones que es contratado para tal fin

65 La organizacion cuenta con personal enfocado en innovaciones o mejoras que es contratado para tal fin

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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En ese mismo orden de ideas se continla con el Marco Regulatorio sin
dejar de lado a lo establecido en la Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion.
ftem N° 66. La afirmacion la organizaciéon aporta al Fondo Nacional para la
Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion (FONACIT) tuvo como opcién
preferida de acuerdo, con un 100% de los encuestados.
ftem N° 67. Respecto a si se llevan a cabo programas de innovacion e
invencion basados en los parametros de la Ley Organica de Ciencia,
Tecnologia e innovacion la opcién que mas se repitié entre los encuestados
fue de acuerdo con un 66,67% seguido de medianamente de acuerdo con el
33,33%.

Con lo anteriormente analizado y basados en el porcentaje de resultados
se puede decir que la Organizacion cumple con los parametros establecidos

en la Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.
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GRAFICO 8

INDICADOR MARCO REGULATORIO

LEY ORGANICA DE CIENCIA, TECNOLOGIA E

INNOVACION
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H 66 La organizacion aporta al Fondo Nacional para la Ciencia, la
Tecnologia y la Innovacion (FONACIT)

m 67 Se llevan a cabo programas de innovacion e invencion basados
en los pardmetros de la Ley Orgénica de Ciencia, Tecnologia e
innovacién

Fuente: Cairo y Castillo (2013)

Gaceta Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista
(INCES)

ftem N° 68. En cuanto a la afirmacion La organizacion programa y ejecuta
acciones formativas dirigidas a la formacion, capacitacion y desarrollo de sus
trabajadores de acuerdo a las politicas y lineamientos generales de
conformidad con la Ley INCES la opcién que mas se repiti6 entre los
encuestados es totalmente en desacuerdo con un 66,67% de los
encuestados, El 33,33% afirmo estar en desacuerdo.

item N° 69. Referente a la afirmacion el calculo de la estimacion del costo del
plan de formacion profesional esta ajustado al monto estimado del aporte del

2% anual la opcion que fue mas elegida por los encuestados fue totalmente
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en desacuerdo con un 66,67% de aceptacion, mientras que la opcion que le
sigue es en desacuerdo.

ftem Ne° 70. La afirmacion el INCE evalGa la ejecucion del plan de formacion
profesional llevado por la organizacion tuvo como opcion preferida segun los
encuestados de acuerdo con un 66,67% mientras que el 33,33% asegura
estar medianamente de acuerdo.

ftem N° 71. El 66,67% de los encuestados asegura estar de acuerdo en la
afirmacion La organizacion comprende que cada invencion, innovacion o
mejora realizada tiene un costo y debe ser fijado ante el inspector o
inspectora del trabajo, mientras el otro 33,33% esta totalmente de acuerdo.
ftem N° 72. Para la afirmacion de la formacion se centra en el empleado
como eje de aprendizaje los encuestados eligieron con un 66,67%
medianamente de acuerdo, mientras que el 33,33% afirmo estar de acuerdo.
ftem N° 73. La opcion que genero mas preferencia entre los encuestados
para la afirmacion la organizacién promueve a trabajadores con experiencia
como facilitadores internos las opciones con mayor frecuencia de aparicion
fueron totalmente de acuerdo, de acuerdo y medianamente de acuerdo con
un 33,33% respectivamente.

ftem N° 74. En cuanto a la afirmaciéon la organizacion promueve a
trabajadores con liderazgo como facilitadores internos la opcion que fue mas
elegida por los encuestados es de acuerdo con un 66,67%, la opcion que le
sigue es medianamente de acuerdo con 33,33%.

Lo antes analizado, evidencia que la Organizacién no basa totalmente su
planificacion de formacion en lo contenido en la Gaceta, asi mismo no utiliza
sus beneficios. Y se evidencia el desconocimiento medianamente, en cuanto

a esta Gaceta por parte de la Organizacién.
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GRAFICO 9
INDICADOR MARCO REGULATORIO

GACETA INSTITUTO NACIONAL PARA LA CAPACITACION Y
EDUCACION SOCIALISTA
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m68 La organizacidon programa y ejecuta acciones formativas dirigidas a la formacion,
capacitacion y desarrollo de sus trabajadores de acuerdo a las politicas y lineamientos
generales de conformidad con la Ley INCE

H 69 El calculo de la estimacion del costo del plan de formacion profesional esta ajustado al
monto estimado del aporte del 2% anual

=70 El INCE evalla la ejecucion del plan de formacion profesional llevado por la organizacion

® 71 La organizacién comprende que cada invencion, innovacion o mejora realizada tiene un
costo y debe ser fijado ante el inspector o inspectora del trabajo

m 72 La formacion se centra en el empleado como eje de aprendizaje

m 73 La organizacion promueve a trabajadores con experiencia como facilitadores internos

74 La organizacion promueve a trabajadores con liderazgo como facilitadores internos

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Para darle cumplimiento al segundo objetivo de la investigacion fueron
incluidos items referentes a debilidades y fortalezas en la organizacion, en el
cuestionario de 82 preguntas, aplicado a las 3 personas del Departamento de
Talento y Cultura, determinando asi, las oportunidades de mejora y
fortalezas més evidentes que se tienen en el proceso de la Gestion de
Recursos Humanos en el subsistema de formacion de la empresa

manufacturera de Pinturas. A continuacion se detallan:

DEBILIDADES

ftem N° 75. El 66,67% de los encuestados aseguro estar de acuerdo con la
afirmacion la organizacion realiza un seguimiento al personal capacitado,
mientras que un 33,33% afirma estar medianamente de acuerdo. Lo que
evidencia una leve discrepancia entre la opinion de los encuestados
referente a dicha afirmacion.

ftem N° 76. En cuanto a la afirmacion se evalGa la permanencia en la
organizacion del personal capacitado el 66,67% de los encuestados asevera
estar de acuerdo, mientras que la opcién que le sigue es medianamente de
acuerdo. Lo que evidencia que dicho proceso de evaluacibn no esta

totalmente parcializado.
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GRAFICO 10

Debilidades
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)
FORTALEZAS

ftem N° 77. Para la afirmacion se vislumbra la mejora de habilidades y
destrezas, posterior a la capacitacion la opcion preferida por los encuestados
con 66,67% fue de acuerdo, mientras la opcion que le sigue es
medianamente de acuerdo con 33,33%.

ftem N° 78. La opcion con mas preferencia entre los encuestados para la
afirmacion la formacion impartida incrementa el logro de los objetivos de la
organizacién fue totalmente de acuerdo obteniendo 66,67%, mientras que la
opcion que le sigue es de acuerdo con 33,33%.

ftem N° 79. Para la afirmacion la organizacion dirige la experiencia de
aprendizaje en un sentido favorable y positivo las opciones que fueron
preferidas entre los encuestados son totalmente de acuerdo, de acuerdo y

medianamente de acuerdo, representando el 33,33% de los encuestados
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respectivamente, lo que nos induce a afirmar que dicha fortaleza no funciona
como tal, debido a que la opinidn de los encuestados estuvo dividida.

ftem N° 80. Con respecto a la afirmacion la organizacion realiza acciones
formativas que sirven de motivacion al trabajador los encuestados eligieron
como opcion de mayor preferencia de acuerdo, representando asi el 66,67%
mientras que la opcion que le sigue es totalmente de acuerdo con un
33,33%.

ftem N° 81. En cuanto a la afirmacion se motiva al trabajador a las acciones
formativas planificadas la opcion preferida por los encuestados fue de
acuerdo representando el 66,67%, mientras que le sigue la opcion
medianamente de acuerdo con 33,33%.

ftem N° 82. Respecto a si se consideran las necesidades y preferencias de
los trabajadores para la planeacion de las acciones formativas la opcion que
se repiti6 mas entre los encuestados fue de acuerdo representando el

66,67% Yy la opcion que le sigue totalmente de acuerdo con 33,33%.

Sintetizando la informacién analizada en los items referentes a la
dimensién Fortalezas la opcién preferida por los encuestados fue de
acuerdo. Evidenciando que se tienen y manejan dichas fortalezas por parte
del Departamento de Talento y Cultura de la empresa manufacturera de

pinturas.
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GRAFICO 11

FORTALEZAS
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m77 Se vislumbra la mejora de habilidades y destrezas, posterior a la

capacitacion

m78 La formacion impartida incrementa el logro de los objetivos de la

organizacién

m79 La organizacion, dirige la experiencia de aprendizaje en un sentido

favorable y positivo

m 80 La organizacion realiza acciones formativas que sirven de motivacion

al trabajador

E 81 Se motiva al trabajador a las acciones formativas planificadas

m82 Se consideran las necesidades y preferencias de los trabajadores

DA

para la planeacion de las acciones formativas

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Analisis e Interpretacion de los Resultados del Cuestionario Lista de
Cotejo

Este cuestionario se aplico a la muestra de 80 trabajadores de la empresa
manufacturera de pinturas ubicada en el Estado Carabobo, el cual se realizo
a través de afirmaciones dicotémicas, con el fin de lograr nociones de cémo
los trabajadores ven la formacion, para reconocer el desempefio del

subsistema. A continuacion se muestran los resultados obtenidos:

CUADRO N°9
AFIRMACIONES Sl NO

La organizacién forma a
los trabajadores para el 41 39
puesto de trabajo

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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GRAFICO 12

AFIRMACION 1:

39

La organizacion forma a los trabajadores para el puesto de
trabajo

41
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)

Como se observa en el grafico de 80 trabajadores, 41 consider6 que la

formacién que se da los prepara para el puesto de trabajo.

CUADRO N° 10

AFIRMACIONES Sl NO
La organizacién
forma alos 34 46
trabajadores para
promocion o cambio

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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GRAFICO 13

AFIRMACION 2:

34
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)

46 trabajadores consideraron que la organizacibn no forma para la

promocion o cambio, por lo que se deberia darle mas sustento a esta

afirmacion.

CUADRO N° 11

AFIRMACIONES SI NO
La organizacion trabaja con invenciones, 36 a4
innovaciones o0 mejoras de servicio

Fuente: Cairo y Castillo (2013)

185



GRAFICO 14

AFIRMACION 3:

La organizacion trabaja con invenciones,
innovaciones o mejoras de servicio
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)

44 trabajadores piensan que no se trabaja en funcion de las invenciones,

innovaciones o mejoras de servicio, por lo que la organizacion debe

comprometerse a dar mas facilidades a la creatividad.
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CUADRO N° 12
AFIRMACIONES Sl NO

Se respeta el derecho ilimitado del autor de la

. o i ) . 30 50
Innovacion, Invencion o mejora realizada

Fuente: Cairo y Castillo (2013)

GRAFICO 15

AFIRMACION 4:

Se respeta el derecho ilimitado del autor de la
innovacion, invencion o mejora realizada
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)

En esta afirmacion la mayoria de los entrevistados (50) concluyeron que

no se respeta el derecho de autor, por lo que esto influye en la promocién o
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la realizacién de innovaciones, invenciones o mejoras que ellos puedan

realizar dentro de la organizacion.

CUADRO N° 13

AFIRMACIONES

Sl

NO

Se verifica que los
contenidos de los
materiales de
capacitacion se
ajusten a las
necesidades del area

32

48

GRAFICO 16

AFIRMACION 5:

Fuente: Cairo y Castillo (2013)

Se verifica que los contenidos de los materiales de
capacitacion se ajusten alas necesidades del area

LR
ENO

Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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De los entrevistados, 48 piensan que no se comprueba, por lo que el
Departamento de Talento y Cultura debe verificar que lo que se esta dando

en la capacitacion cubra las necesidades del area.

CUADRO N° 14
AFIRMACIONES Sl NO

La Formacion ha
generado un clima de
alto compromiso con

la organizacion

27 53

Fuente: Cairo y Castillo (2013)

GRAFICO 17

AFIRMACION 6:

La Formacion ha generado un clima de alto
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Lo que se observa en el cuadro N° 13, 53 trabajadores opinan que la
formacibn no ha generado un mayor compromiso entre ellos y la
organizacion, donde se puede percibir que no se esta proporcionando la

formacion acorde con las necesidades de los trabajadores.

CUADRO N° 15
AFIRMACIONES Sl NO

Se llevan a cabo inducciones que informen las
condiciones inseguras a las que se esté expuesto en| 24 56
el puesto de trabajo y sus medidas preventivas

Fuente: Cairo y Castillo (2013)

GRAFICO 18

AFIRMACION 7:

Se llevan a cabo inducciones que informen las
condiciones inseguras a las que se esté expuesto en
el puesto de trabajo y sus medidas preventivas
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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Se observa que 56 trabajadores consideran que no se estd cumpliendo en
las inducciones con la explicacion de las condiciones inseguras a las que se

estd expuesto en el puesto del trabajo.

CUADRO N° 16
AFIRMACIONES Sl NO

Se imparte formacibn tedrica y practica,
periédicamente respecto a Seguridad, Higiene y 27 53
Salud Ocupacional inherentes al puesto de trabajo

Fuente: Cairo y Castillo (2013)

GRAFICO 19

AFIRMACION 8:

Se imparte formacidn teéricay practica,
periodicamente respecto a Seguridad, Higiene y
Salud Ocupacional inherentes al puesto de trabajo
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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53 entrevistados consideran que no se proporciona la suficiente formacion

en cuanto a la seguridad, higiene y salud ocupacional.

CUADRO N° 17

de sustancias estupefacientes y psicotropicas

AFIRMACIONES SI NO
La Organizacion informa, forma y capacita a los
trabajadores contra el trafico ilicito y el consumo| 34 46

GRAFICO 20

AFIRMACION 9:

Fuente: Cairo y Castillo (2013)

La Organizacion informa, formay capacitaalos
trabajadores contra el trafico ilicito y el consumo de
sustancias estupefacientes y psicotrépicas
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Fuente: Cairo y Castillo (2013)
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46 trabajadores opinan que no se da esta formacion, aunque 34 opinaron
que si, de lo que se deduce que no es suficiente, por lo que el departamento

debe realizar mas capacitaciones sobre el tema.

Andlisis e Interpretacion de los Resultados del Cuestionario de

Auditoria

Este cuestionario fue aplicado a la empresa manufacturera de pinturas
ubicada en el Estado Carabobo, asi como al Departamento de Talento y
cultura de la misma, se hizo una observacion directa a través de la cual se

obtuvieron las respuestas. A continuacion se muestran los resultados

obtenidos:
Cuadro N° 18
ITEM Si | NO | OBSERVACION NO
APLICA
1.- Cuenta la Organizacién con un X

Departamento y/o Oficina de
Formacién y Adiestramiento.

Fuente: Catedra de Auditoria (2013)

La organizacion no cuenta con departamento y/o oficina que maneje la
formacion y adiestramiento ya que esta area es una funcion adicional que

maneja la analista del departamento de Talento y Cultura.
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Cuadro N° 19

ITEM Si | NO | OBSERVACION NO
APLICA
2.- La Organizacion posee Planes | X Solo para
estratégicos de formacion vy adiestramiento
adiestramiento. de entes privados

Fuente: Catedra de Auditoria (2013)

Si, aunque este plan no esta en concordancia con lo planteado en la
Gaceta INCES para la formacion profesional, ya que solo se realiza para

adiestramiento con entes privados.

Cuadro N° 20

ITEM Si | NO | OBSERVACION NO
APLICA
3.- Cuenta la Organizacion con un X
Manual de Politicas y Normas
para la Formacion y
Adiestramiento.

Fuente: Catedra de Auditoria (2013)

No, la organizacion no cuenta con un manual fisico donde se puedan

observar las normas y procedimientos desarrollados por el departamento.
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Cuadro N° 21

ITEM SIi | NO | OBSERVACION NO
APLICA
4.- La Organizacion se| X
fundamenta en la PirAmide
Ocupacional para las acciones

formativas a impartir.

Fuente: Catedra de Auditoria (2013)

Las acciones formativas se realizan tomando en cuenta desde la base de

la piramide, quiere decir que se envian mas personas de la base de la

pirdmide ocupacional que de la punta.

Cuadro N° 22

ITEM

Si

NO | OBSERVACION NO

APLICA

5.- Se llevan estadisticas del
namero de acciones formativas
gue han sido realizadas contra las
gue han sido planificadas.

X

Fuente: Céatedra de Auditoria (2013)

Si, se lleva un registro de las estadisticas con la finalidad de ver si se

cumple con los objetivos planteados en la planificacion.
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Cuadro N° 23

ITEM Si | NO | OBSERVACION NO
APLICA

6.- La Organizacion realiza
evaluaciones en las acciones
formativas en cuanto a:

a.- Docente/ Facilitador. X

b.- Salén.

c.- Uso de equipos

XX [ X

d.- Instrumentos y
materiales de apoyo.

Fuente: Céatedra de Auditoria (2013)

La organizacibn en cuanto al docente/facilitador no le realiza una
evaluacion y en cuanto al salén, uso de equipos e instrumentos y materiales
de apoyo, si la realizan porque las mayorias de las acciones formativas se
realizan dentro de la organizacion y el departamento se encarga de que todo

esté en buenas condiciones.

Cuadro N° 24

ITEM Si | NO | OBSERVACION NO
APLICA

7.- La Organizacion imparte
formacion de tipo:

a.- Vestibular.

b.- Experto-aprendiz.

c.- Conferencias y videos.

d.- A través de la practica.

XX XXX

e.- Otros. Virtual

Fuente: Céatedra de Auditoria (2013)
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Si, la organizacion aplica los diferentes tipos de formacién que se
mencionan, dandole especial énfasis a la puesta en practica del aprendizaje.

Cuadro N° 25

ITEM Si | NO | OBSERVACION NO
APLICA

8.- La Organizacién realiza la| X
Evaluacion del Adiestramiento.

Fuente: Catedra de Auditoria (2013)

Si, esta evaluacion es realizada por el supervisor inmediato, aunque el
departamento de Talento y Cultura no lleva un seguimiento del

adiestramiento.

Cuadro N° 26

ITEM Si | NO | OBSERVACION NO
APLICA

9.- Se llevan estadisticas del| X
namero trabajadores capacitados
contra lo que se ha sido
planificado.

Fuente: Céatedra de Auditoria (2013)

El departamento lleva este registro para verificar si se esta cumpliendo con la

planificacion.
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Cuadro N° 27

ITEM

Si

NO

OBSERVACION

NO
APLICA

10.- Se llevan estadisticas en

cuanto a Horas
adiestrados y Horas
planificadas.

Hombres
Hombre

X

Fuente: Catedra de Auditoria (2013)
El departamento de Talento y Cultura, no lleva registro de horas hombres.
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REFLEXIONES FINALES

La investigacion plantea una auditoria en la gestion de recursos humanos
del subsistema de formacion profesional de una empresa manufacturera de

pinturas y esta basada en el modelo de formacion por competencias.

Al verificar las apreciaciones del personal del Departamento de Talento y
Cultura y la de los trabajadores en cuanto a los aspectos contenidos en los
cuestionarios aplicados, en lo que se refiere a los indicadores de:
capacitacion, desarrollo del personal, desarrollo organizacional, marco
regulatorio, debilidades y fortalezas de la formacién profesional, se dio
cumplimiento a la evaluacién de la gestion de la formacion profesional
tomando como referente el marco regulatorio venezolano que se tiene al

respecto en una empresa manufacturera de pinturas.

Se aplicé un cuestionario de 82 afirmaciones, dirigido a los trabajadores
del Departamento de Talento y Cultura de la organizacién estudiada, asi
mismo se utilizé un cuestionario de auditoria de 10 afirmaciones aplicado a
través de la técnica de observacion directa; todo ello permitié evaluar el nivel
de cumplimiento de las normativas legales inherentes a la formacién
profesional, asi como también conocer las fortalezas y oportunidades de
mejora que se presentan. En ese mismo orden de ideas se realizé un
cuestionario conformado por 9 afirmaciones dirigido a una muestra
constituida por 80 trabajadores. Al analizar los datos obtenidos de dichos

cuestionarios se pudo conocer que:
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Se observan diferencias de opiniones entre los trabajadores del

Departamento de Talento y Cultura y los trabajadores tomados de muestra,

en las graficas analizadas del cuestionario “A” se verifica que la opcién que

mas se repite es “de acuerdo”, de lo cual se deduce que el departamento

esta realizando una buena actuacion; luego en el cuestionario “B” la opcion

dicotbmica que mas se repite es “no”, que da a entender que no se esta

cumpliendo con el proceso de formacion profesional; por ultimo y para ser

objetivos se aplicé el cuestionario de auditoria, a través de la observacion

directa, donde se concluye tomando en cuenta lo que debe ser y los

hallazgos encontrados lo siguiente:

v

La organizacion no cuenta con departamento y/o oficina que dirija
exclusivamente el proceso de formacion y adiestramiento ya que el
mismo es una funcién adicional que lleva la analista del departamento
de Talento y Cultura.

El subsistema cuenta con Planes estratégicos, que estan alineados al
propésito mayor de la Organizacion.

El subsistema no cuenta con un Manual de Politicas y Normas en
fisico, esta digitalizado y la informacién se encuentra dispersa en el
sistema.

La Organizacion no hace uso del descuento INCE, ya que la
capacitacion desarrollada es a través de entes privados.

Para la realizacion de acciones formativas, en cuanto al
docente/facilitador, la Organizacién no lleva a cabo una evaluacion y
en cuanto al salén, uso de equipos e instrumentos y materiales de
apoyo, si se ejecuta, debido a que la mayoria de las acciones
formativas se realizan dentro de la organizacion y el departamento se

encarga de que todo esté en condiciones éptimas.
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v Las Detecciones de Necesidades de Adiestramiento no se realizan
con los trabajadores, ya que la Planificaciébn del Adiestramiento va
dirigida a las necesidades de capacitacion que presentan las areas.

v' El departamento lleva registro de las estadisticas de las acciones
formativas realizadas, trabajadores capacitados contra las
planificaciones previstas. En cuanto al registro de las horas hombres
de capacitacion no lo toman en cuenta.

v' Se utilizan los diferentes tipos de formacion, el vestibular, experto
aprendiz, conferencias y videos, a través de la préactica y virtual,
dandole énfasis a la puesta en practica.

v' El departamento de Talento y Cultura no lleva un seguimiento del

adiestramiento.

A través de esta indagacion se observo que es fundamental tomar como
referencia el marco regulatorio vigente, ya que es un elemento esencial, por
lo que debe realizarse el proceso de formacion basado en ello, asi mismo las
acciones formativas deben considerarse como una inversibn para la
organizacién, con el fin de que esta pueda ser participe de los beneficios que
otorgan las diferentes normativas legales venezolanas. Asi como también,
fomentar la formacion para desarrollar beneficios a nivel individual, social,
cultural y laboral de los trabajadores promoviendo el patrocinio de
invenciones, innovaciones y mejoras, donde el trabajador pueda incrementar

su calidad de vida.
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RECOMENDACIONES

Tomando en consideracion los resultados obtenidos de los instrumentos
aplicados a los trabajadores del departamento de Talento y Cultura y a los
trabajadores respectivos de la muestra tomada, se pueden implantar algunas
proposiciones que se derivan de la auditoria en la gestion de recursos
humanos, teniendo como finalidad la puesta en marcha de oportunidades de

mejoras en el proceso de formacion profesional.

Se presume que de acuerdo a lo planteado anteriormente se deben tomar

en cuenta los siguientes argumentos:

La organizacién debe destinar al menos un espacio fisico de uso
exclusivo para desarrollar el proceso de formacién y adiestramiento, ya que
asi se le da la importancia que amerita, considerando la formacién como una

inversion que beneficia tanto al trabajador como a la organizacion.

La organizacion debe comprender los beneficios de retorno de la
inversion que puede ser obtenida a través de programas que desarrollan las
diferentes normativas legales que ejecuta el Estado, como lo es el beneficio
del descuento de Ley del INCE, los programas de informacién y capacitacion,
créditos que se pueden obtener de LOCTICSEP y la LOCTI.
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En relacion a la ejecucion de acciones formativas, en cuanto al
docente/facilitador, la Organizacion debe realizar una evaluacion con el
objeto de verificar si la persona que va a realizar la facilitacion cumple con el

estandar que se requiere.

Al realizar las Detecciones de Necesidades de Adiestramiento se debe
incluir al trabajador en la entrevista, ya que en la actualidad solo se toma en

cuenta la informacion que refiere el supervisor o jefe inmediato.

Al planificar las acciones formativas se debe tomar en cuenta las
preferencias de los trabajadores, de esta manera se estard dando
participacion al trabajador en las decisiones, lo cual fomentara su nivel de
toma de decisiones y motivara al trabajador ya que siente que se toma en

cuenta su opinién en los diversos procesos de la Organizacion.

Se debe llevar un registro de horas hombre capacitado, para poder
calcular el costo de la capacitacion, las horas que el trabajador ha realizado

capacitacion y la inversion que realiza la organizacién en la formacién

203



LISTA DE REFERENCIAS

Alles, Martha (2005). Desarrollo de Talento Humano: basado en

competencias. Editorial Granica. Argentina. Pagina 58-69.

Alles Martha (2009). Codesarrollo. Editorial Granica. Argentina. Pagina 130-
140.

Anzola, Ana (2005). Auditoria Operativa como Herramienta para el
Andlisis del Proceso de Captacion del Personal Administrativo en la

Universidad de Carabobo. Universidad de Carabobo.

Arias, Fidias (2004). El Proyecto de Investigacion. Editorial Episteme.
Caracas. Pagina 94.

Arias, Fernando (1987). Auditoria e investigacién relativa a los Recursos

Humanos. Editorial Trillas. . México. Pagina 407.

Arismendi, Ana y Olid, Gicel (2008). Necesidades de Adiestramiento en
Materia de Seguridad y Salud Laboral Orientado a Fomentar una Cultura
Preventiva que Contribuya a Disminuir los Accidentes Laborales en la
Empresa. Universidad de Carabobo.

Ballestrini Acufia, Mirian (1997). Como se Elabora el Proyecto de

Investigacion. BL Consultores Asociados, CA.

Baquero, Lolimar y Baquero, Nancy (2004). Auditoria Estratégica Aplicada
a la Unidad de Recursos Humanos de la Contraloria General del Estado

Monagas, Universidad de Oriente.

204



Beltran Jaramillo, Jesus Mauricio (1999). Indicadores de Gestién. Editorial
3R Editores LTDA. Colombia. Pagina 36-60.

Cadwell, Charles (2007). Training: Formacion en el puesto de trabajo. F.C
Editorial. Espafia. Pagina 15, 17,18.

Chiavenato, Idalberto (2011). Administracion de Recursos Humanos.

Editorial McGrawHill. Mexico.

Colombet, Christian y Delgado de Smith, Yamile (2011). Auditoria de
Relaciones Industriales (comp), Relaciones Industriales: Reflexiones
tedricas y préacticas. Direccion de Medios y Publicaciones de la Universidad
de Carabobo. Venezuela.

Franklin, Enrigue (2001). Auditoria Administrativa. México. Editorial Mc
Graw-Hill. Pagina 2, 12.

Franklin Enrique Benjamim (2007). Auditoria Administrativa. Gestion

Estratégica del Cambio. Pearson Educacion. México.

Franklin, Enrique (2007). Gestion estratégica del cambio. Editorial Pearson

Educacion. México. Pagina 11.

Grupo Bureau (2010). El auditor de calidad. F.C Editorial. Espafia. Pagina
237.
Planeta agostini (1992). Diccionario Enciclopédico. Editorial Planeta —De

Agostini, S.A. Espania.

205



Herndndez Gladys y Sandoval Lisseth (2011). Adiestramiento y Desarrollo de
Recursos Humanos. Lineamientos Tedricos. (comp), Relaciones
Industriales: Reflexiones tedricas y practicas. Pagina 243-248. Direccion

de Medios y Publicaciones de la Universidad de Carabobo. Venezuela.

Leonard, William (1975). Auditoria Administrativa. Editorial Diana. México.

Pagina 45.

Liebano, Issa (2003). Auditoria de Gestion de Recursos Humanos en el
Sector Educativo. Caso: Direccion Regional de Educacion del Estado

Portuguesa. Universidad de Carabobo.

Mertens, Leonard (2000). La Gestion por Competencia Laboral en la
Empresa y la Formacién Profesional. Cumbre Iberoamericana. Espafia.
Pag. 13-15, 81-83.

Moreira Bravo, Sonia Esther (2006). Auditoria de Gestién al Area de
Recursos Humanos de la Compafiia de Vigilancia y Seguridad Privada
Prosvig Ltda, durante el periodo 2003-2004. Universidad Tecnoldgica

Equinoccial de Ecuador.

OIT (2012). Capacitacion y orientacion profesional. Documento en linea
disponible en http://www.ilo.org/global/topics/skills-knowledge-and-
employability/training-and-vocational-guidance/lang--es/index.htm  [Consulta
junio 2012]

Pérez Pefia, Nanci Coromoto (2001), Propuesta de Indicadores para
Evaluar la Eficiencia y Eficacia del Proceso de Capacitacion vy

Adiestramiento del Personal Militar que labora en el resguardo nacional

206


http://www.ilo.org/global/topics/skills-knowledge-and-employability/training-and-vocational-guidance/lang--es/index.htm
http://www.ilo.org/global/topics/skills-knowledge-and-employability/training-and-vocational-guidance/lang--es/index.htm

tributario en el SENIAT de Barquisimeto para el periodo Enero-Junio
2001. Universidad Centro Occidental “Lisandro Alvarado”.

Smith, Rolando (2011). Auditoria de Relaciones Industriales (Comp.)
Relaciones Industriales: Reflexiones tedricas y practicas. Pagina 477-
494. Direccién de Medios y Publicaciones de la Universidad de Carabobo.

Venezuela.
Villatoro Jdcome, Sonia Judiht (2009), Auditoria de la Gestién del Recurso
Humano en una empresa pequefia, caso: Transporte de Carga G&G.

Universidad de San Carlos Guatemala.

Werther, William y Davis, Keith. Administracion de Personal y Recursos
Humanos (1996). Editorial Mc Graw — Hill. México. Pagina 498-499.

Zambrano, Edgar. Auditoria de Recursos Humanos. Universidad de los
Andes (2002). Venezuela. Pagina 25,33, 47, 57.

207



ANEXOS

208



Anexo A

Constancia de Validacion del Instrumento
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Anexo B
Cuestionario A
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FACES

CUESTIONARIO “A”

La siguiente encuesta es un instrumento que ha sido disefiado como parte
del trabajo de grado titulado: AUDITORIA EN LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS DEL SUBSISTEMA DE FORMACION PROFESIONAL DE UNA
EMPRESA MANUFACTURERA DE PINTURAS, UBICADA EN VALENCIA
EDO. CARABOBO.

El objetivo que persigue el desarrollo de dicho trabajo e investigacion es el
de EVALUAR LA GESTION DE LA FORMACION PROFESIONAL
TOMANDO COMO REFERENTE EL MARCO REGULATORIO
VENEZOLANO QUE SE TIENE AL RESPECTO EN UNA EMPRESA
MANUFACTURERA DE PINTURAS UBICADA EN VALENCIA, ESTADO
CARABOBO, y dar respuesta a los objetivos especificos que se mencionan

a continuacion:

e Describir el proceso actual de formacion profesional que desarrolla la
empresa manufacturera de pinturas.

e Identificar las situaciones que inciden (fortalezas) o afecten
(debilidades) el proceso actual de formacién profesional que desarrolla
la empresa manufacturera de pinturas.

e Sefialar recomendaciones en el proceso de formacion profesional que

desarrolla la empresa manufacturera de pinturas.
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Dicha investigacion es de caracter descriptivo y de campo, ya que tiene como
propoésito  principal sefalar las caracteristicas fundamentales de un
fendbmeno, resefiando el momento de la medicidon de las dimensiones y del

objeto de estudio.

Este estudio es realizado para cumplir con las exigencias académicas de la
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES para egresar como
profesionales, a tal efecto solicitamos a usted su colaboracion a fin de
continuar con el andlisis antes mencionado.
Le garantizamos la confidencialidad tanto para usted como para la empresa
que representa.
Agradecidas de antemano con el apoyo prestado y seguras de que sera de
gran utilidad para el desarrollo de esta investigacion.
INSTRUCCIONES

» Lea detenidamente las preguntas que continuacion se presentan:

= Marque con una equis “X” la alternativa de respuesta seleccionada por

usted.

Totalmente de acuerdo TA

De acuerdo DA

Medianamente de acuerdo MA

En desacuerdo ED

Totalmente en desacuerdo TD

= Si tiene dudas acerca de preguntas presentadas, puede consultar al
encuestador.

= Se agradece marcar s6lo una alternativa de respuesta.
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Criterio: TA = Totalmente de acuerdo — DA = De acuerdo — MA =

Medianamente de acuerdo —ED = En desacuerdo — TD = Totalmente en
desacuerdo

NO

AFIRMACIONES

TA

DA

MA

ED

TD

CAPACITACION

Los programas de capacitacion se
basan en las detecciones de
necesidades de adiestramiento

Las evaluaciones de desempefio
reflejan las necesidades de
adiestramiento que se debe aplicar

Los contenidos de la capacitacion
estan apegados a las necesidades del
area

La necesidad de adiestramiento se
relaciona con el proceso productivo de
la organizacion

Se utilizan apoyos técnicos,
pedagodgicos y audiovisuales en la
capacitacion

El proceso de capacitacion se explica
en el manual del subsistema

La capacitacion realizada se observa
COMmo una inversion

DESARROLLO DEL PERSONAL

La aptitud de los trabajadores esta
orientada al proposito de la
organizacion

La gerencia fomenta la formacion

10.

La organizacién fomenta la formacion
continua

11.

La organizacién aumenta el talento de
las personas de manera continua e
intensa

12.

Los trabajadores son conscientes de
su propio desarrollo

13.

El proceso de formacion de recursos
humanos esta alineado con los
objetivos de la empresa

14.

El trabajador optimiza su desempefio
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Criterio: TA = Totalmente de acuerdo — DA = De acuerdo — MA =

Medianamente de acuerdo —ED = En desacuerdo — TD = Totalmente en
desacuerdo

NO

AFIRMACIONES

TA

DA

MA

ED

TD

laboral y calidad de vida, a través de
los planes de formacion

15.

La organizacion fomenta la innovacion,
el cambio y la creatividad

16.

La organizacion maneja la
capacitacion virtual

17.

Se lleva a cabo la capacitacién segun
las necesidades individuales

18.

Las personas se adaptan mejor a
trabajar en equipo como resultado de
la capacitacion

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

19.

Las acciones formativas realizadas,
incrementan las actitudes creando un
cima mas satisfactorio entre los
trabajadores

20.

Posterior a la formacion recibida, el
trabajador adquiere nuevos habitos en
relacion con sus compafieros

21.

La organizacion divulga informacion
respecto a su propdésito, para que el
trabajador asuma nuevas
responsabilidades

22.

La formacion promueve autonomia en
los trabajadores

23.

La formacién impartida fomenta el uso
de los recursos organizacionales
existentes, para el logro de los
objetivos

LEY ORGANICA DEL TRABAJO,
LOS TRABAJADORES Y
TRABAJADORAS (LOTTT)

CAPITULO |

24.

Se realizan acciones formativas que
promueven procesos de creacion

25.

La formacién que se lleva a cabo eleva
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Criterio: TA = Totalmente de acuerdo — DA = De acuerdo — MA =

Medianamente de acuerdo —ED = En desacuerdo — TD = Totalmente en
desacuerdo

NO

AFIRMACIONES

TA

DA

MA

ED

TD

los conocimientos, afectos y
experiencias laborales

26.| Se realizan acciones formativas que
ayudan a la potenciacion creativa del
trabajador

27.| La formacion pone en préactica el
trabajo social liberador

28. | Se brinda la oportunidad de crecer en
la organizacion, a través del estudio

29.| Se promueven cursos que conlleven al
crecimiento personal

30. | La organizacion fomenta, a través de
la formacién, la produccion de
invenciones e innovaciones

31l.|La innovacion y la creatividad
contribuyen con el enfoque estratégico
de la organizacion

32.| Las innovaciones se asocian a un
proceso de cambio

33.| Las innovaciones agregan valor a la
organizacion

34.|El  promover 'y fortalecer las
innovaciones se traducen en una
mejoria en el producto y servicio
CAPITULO I

35.|La organizaciébn instruye a la
comunidad sobre sus procesos
productivos

36.| En la organizacibn se generan
condiciones y oportunidades para la
formacion

37.| El Estado apoya la formacién dentro
de la organizacion

38.|Se brinda apoyo a la juventud

trabajadora
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Criterio: TA = Totalmente de acuerdo — DA = De acuerdo — MA =

Medianamente de acuerdo —ED = En desacuerdo — TD = Totalmente en

desacuerdo

N° AFIRMACIONES TA | DA | MA | ED | TD

39. | Se fomenta el intercambio de saberes

40. [ La labor de los y las aprendices se
lleva a cabo en condiciones iguales a
la de los demas trabajadores

41. Se notifica a los consejos de
Proteccion del nifilo, nifla vy
adolescentes sobre el empleo de
aprendices

42.| Se notifica a la Inspectoria del Trabajo
sobre el empleo de aprendices

43.| Los o las pasantes cuentan con un
programa de formacion especifico

44.[El o la pasante cuenta con la
orientacion de un tutor o tutora

45. | La organizacion evalia y califica al
pasante

46.| La duracion de las pasantias esta
determinado por el programa de
formacion de él o la pasante

47.| Se realiza seguimiento y evaluacion al
desempeiio de los y las pasantes

48. | La organizacion brinda apoyo a las
misiones desarrolladas por el Ejecutivo

49.| La organizacibn dota espacios Yy
personal para el desarrollo de los
planes de formacion de las misiones
CAPITULO Il

50. | Se dan cursos de formacién técnica y
tecnolégica a los trabajadores vy
trabajadoras sobre los procesos
manejados en la organizacion

51.| La organizacion brinda apoyo en el

proceso de autoformacién colectiva
solicitada por los trabajadores vy
trabajadoras
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Criterio: TA = Totalmente de acuerdo — DA = De acuerdo — MA =

Medianamente de acuerdo —ED = En desacuerdo — TD = Totalmente en

desacuerdo
N° AFIRMACIONES TA | DA | MA | ED | TD
52.| Se facilita a los trabajadores vy

trabajadoras la formacién integral y
mejoramiento continuo

53.

Se reconocen conocimientos,
habilidades y experiencias adquiridas
durante el proceso social de trabajo

4.

Se otorgan permisos a los trabajadores
y trabajadoras que cursen estudios

55.

Se facilita la formacién en la entidad de
trabajo

56.

Existen convenios con instituciones
educativas

S57.

Se cuenta con un plan de formacion
para los trabajadores y trabajadoras y
la comunidad a la cual pertenece la
organizacion

CAPITULO IV

58.

La organizacion maneja el término
“Proceso social de trabajo”

59.

La organizacién conoce y entiende la
normativa aplicable en materia de
Obras del intelecto, invenciones,
disefios industriales o marcas.

60.

La organizacion facilita: instalaciones,
procedimientos o métodos, para que
se produzcan las innovaciones,
invenciones 0 mejoras

61.

La organizacion presta apoyo para
encontrar formas de realizar acciones
de una manera distinta a la tradicional

62.

La  organizacion promueve el
desarrollo de productos competitivos
basados en cualidades distintas de las
prevalecientes en el mercado

63.

Se fomenta la investigacién en la
organizacion para obtener medios,
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Criterio: TA = Totalmente de acuerdo — DA = De acuerdo — MA =
Medianamente de acuerdo —ED = En desacuerdo — TD = Totalmente en
desacuerdo

NO

AFIRMACIONES

TA

DA

MA

ED

TD

sistemas o procedimientos distintos a
los establecidos

64.

La organizacion cuenta con personal
enfocado en invenciones que es
contratado para tal fin

65.

La organizacion cuenta con personal
enfocado en innovaciones o mejoras
gue es contratado para tal fin

LOCTI

66.

La organizacion aporta al Fondo
Nacional para la Ciencia, la Tecnologia
y la Innovacion (FONACIT)

67.

Se llevan a cabo programas de
innovacion e invenciéon basados en los
parametros de la Ley Organica de
Ciencia, Tecnologia e innovacion

INCE

68.

La organizacidbn programa y ejecuta
acciones formativas dirigidas a la
formacion, capacitacion y desarrollo de
sus trabajadores de acuerdo a las
politicas y lineamientos generales de
conformidad con la Ley INCE

69.

El célculo de la estimacion del costo
del plan de formacion profesional esta
ajustado al monto estimado del aporte
del 2% anual

70.

El INCE evalGa la ejecucién del plan
de formacién profesional llevado por la
organizacion

71.

La organizacién comprende que cada
invencion, innovacibn 0 mejora
realizada tiene un costo y debe ser
fijado ante el inspector o inspectora del
trabajo

72.

La formacion se centra en el empleado
como eje de aprendizaje
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Criterio: TA = Totalmente de acuerdo — DA = De acuerdo — MA =
Medianamente de acuerdo —ED = En desacuerdo — TD = Totalmente en

desacuerdo
N©° AFIRMACIONES TA | DA | MA | ED | TD
73.|La  organizacion promueve a

trabajadores con experiencia como
facilitadores internos

74.| La organizacion promueve a
trabajadores con liderazgo como
facilitadores internos
DEBILIDADES

75. | La organizacion realiza un seguimiento
al personal capacitado

76.| Se evalla la permanencia en la
organizacion del personal capacitado
FORTALEZAS

77.| Se vislumbra la mejora de habilidades
y  destrezas, posterior a la
capacitacion.

78.| La formacién impartida incrementa el
logro de los objetivos de la
organizacion

79. | La organizacion, dirige la experiencia
de aprendizaje en un sentido favorable
y positivo

80.| La organizacion realiza acciones
formativas que sirven de motivacion al
trabajador

81.| Se motiva al trabajador a las acciones
formativas planificadas

82.| Se consideran las necesidades vy

preferencias de los trabajadores para
la planeacibn de las acciones
formativas
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Cuestionario Lista de Cotejo
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FACES

CUESTIONARIO LISTA DE COTEJO

La siguiente encuesta es un instrumento que ha sido disefiado como parte
del trabajo de grado titulado: AUDITORIA EN LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS DEL SUBSISTEMA DE FORMACION PROFESIONAL DE UNA
EMPRESA MANUFACTURERA DE PINTURAS, UBICADA EN VALENCIA
EDO. CARABOBO.

El objetivo que persigue el desarrollo de dicho trabajo e investigacion es el
de EVALUAR LA GESTION DE LA FORMACION PROFESIONAL
TOMANDO COMO REFERENTE EL MARCO REGULATORIO
VENEZOLANO QUE SE TIENE AL RESPECTO EN UNA EMPRESA
MANUFACTURERA DE PINTURAS UBICADA EN VALENCIA, ESTADO
CARABOBO, y dar respuesta a los objetivos especificos que se mencionan

a continuacion:

e Describir el proceso actual de formacion profesional que desarrolla la
empresa manufacturera de pinturas.

e Identificar las situaciones que inciden o afecten el proceso actual de
formacién profesional que desarrolla la empresa manufacturera de
pinturas.

e Sefalar recomendaciones en el proceso de formacién profesional que

desarrolla la empresa manufacturera de pinturas.
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Dicha investigacion es de caracter descriptivo y de campo, ya que tiene como
propoésito  principal sefalar las caracteristicas fundamentales de un
fendbmeno, resefiando el momento de la medicidon de las dimensiones y del

objeto de estudio.

Este estudio es realizado para cumplir con las exigencias académicas de la
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES para egresar como
profesionales, a tal efecto solicitamos a usted su colaboracion a fin de
continuar con el andlisis antes mencionado.
Le garantizamos la confidencialidad tanto para usted como para la empresa
que representa.
Agradecidas de antemano con el apoyo prestado y seguras de que sera de
gran utilidad para el desarrollo de esta investigacion.

INSTRUCCIONES:

A continuacion se presenta un cuestionario con preguntas dicotémicas, que
debera responder marcando con una equis sobre la opcidon que usted

considere correcta:

e Lea cuidadosamente cada una de las proposiciones formuladas.

e Las proposiciones tienen las siguientes alternativas de respuesta:

Si
No

e Marque con una equis “X” la alternativa de respuesta seleccionada por

usted.
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Si tiene dudas acerca de las proposiciones formuladas, puede

consultar al encuestador.

Se agradece marcar soOlo una alternativa de respuesta.

ITEM

NO

La organizacién forma a los trabajadores para el puesto

de trabajo

La organizacion forma a los trabajadores para promocion

0 cambio

La organizacién trabaja con invenciones, innovaciones o

mejoras de servicio

Se respeta el derecho ilimitado del autor de la

innovacion, invencion o mejora realizada

Se verifica que los contenidos de los materiales de

capacitacion se ajusten a las necesidades del area

La formacion ha generado un clima de alto compromiso

con la organizacién

Se llevan a cabo inducciones que informen las
condiciones inseguras a las que se esté expuesto en el

puesto de trabajo y sus medidas preventivas

Se imparte formacion tedrica y practica, periédicamente
respecto a Seguridad, Higiene y Salud Ocupacional
inherentes al puesto de trabajo

La Organizacion informa, forma y capacita a los
trabajadores contra el trafico ilicito y el consumo de

sustancias estupefacientes y psicotropicas
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Anexo D
Cuestionario de Auditoria
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FACES

CUESTIONARIO DE AUDITORIA

La siguiente encuesta es un instrumento que ha sido disefiado como parte
del trabajo de grado titulado: AUDITORIA EN LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS DEL SUBSISTEMA DE FORMACION PROFESIONAL DE UNA
EMPRESA MANUFACTURERA DE PINTURAS, UBICADA EN VALENCIA
EDO. CARABOBO.

El objetivo que persigue el desarrollo de dicho trabajo e investigacion es el
de EVALUAR LA GESTION DE LA FORMACION PROFESIONAL
TOMANDO COMO REFERENTE EL MARCO REGULATORIO
VENEZOLANO QUE SE TIENE AL RESPECTO EN UNA EMPRESA
MANUFACTURERA DE PINTURAS UBICADA EN VALENCIA, ESTADO
CARABOBO, y dar respuesta a los objetivos especificos que se mencionan

a continuacion:

e Describir el proceso actual de formacién profesional que desarrolla la
empresa manufacturera de pinturas.

e Identificar las situaciones que inciden o afecten el proceso actual de
formacion profesional que desarrolla la empresa manufacturera de
pinturas.

e Sefalar recomendaciones en el proceso de formacién profesional que

desarrolla la empresa manufacturera de pinturas.
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Dicha investigacion es de caracter descriptivo y de campo, ya que tiene como
propoésito  principal sefalar las caracteristicas fundamentales de un
fendbmeno, resefiando el momento de la medicidon de las dimensiones y del

objeto de estudio.

Este estudio es realizado para cumplir con las exigencias académicas de la
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES para egresar como
profesionales, a tal efecto solicitamos a usted su colaboracion a fin de
continuar con el andlisis antes mencionado.
Le garantizamos la confidencialidad tanto para usted como para la empresa
que representa.
Agradecidas de antemano con el apoyo prestado y seguras de que sera de
gran utilidad para el desarrollo de esta investigacion.

INSTRUCCIONES:
A continuacion se presenta un cuestionario con preguntas dicotémicas, que
deberad responder marcando con una equis sobre la opcion que usted

considere correcta:

Leer cuidadosamente cada una de las proposiciones formuladas.

e Las proposiciones tienen las siguientes alternativas de respuesta:

Si NO | OBSERVACION NO APLICA

e Marcar con una equis “X” la alternativa de respuesta seleccionada.

e Elegir sélo una alternativa de respuesta.

e En caso de tener algun comentario, colocarlo en la casilla
“OBSERVACION”
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DESCRIPCION

NO

OBSERVACION

NO

APLICA

1.- Cuenta la Organizacién
con un Departamento y/o
Oficina de Formacion vy
Adiestramiento.

2.- La Organizacion posee
Planes  estratégicos de
formacion y adiestramiento.

3.- Cuenta la Organizacion
con un Manual de Politicas y
Normas para la Formacion y
Adiestramiento.

4.- La Organizacion se
fundamenta en la Pirdmide
Ocupacional para las
acciones formativas a
impartir.

5.- Se llevan estadisticas del
namero de acciones
formativas que han sido
realizadas contra las que
han sido planificadas.

6.- La Organizacion realiza evaluaciones e

cuanto a:

n las acciones formativas

en

a.- Docente/ Facilitador.

b.- Salén.

c.- Uso de equipos

d.- Instrumentos y
materiales de apoyo.

7.- La Organizacion imparte formacion de tipo:

a.- Vestibular.

b.- Experto-aprendiz.

c.- Conferencias y videos.

d.- A través de la practica.

e.- Otros.

8.- La Organizacion realiza
la Evaluacion del
Adiestramiento.

9.- Se llevan estadisticas del
namero trabajadores
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DESCRIPCION Si | NO OBSERVACION NO
APLICA

capacitados contra lo que se
ha sido planificado.

10.- Se llevan estadisticas
en cuanto a Horas Hombres
adiestrados y Horas Hombre
planificadas.
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