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RESUMEN

La presente investigacion estuvo orientada a irg&aplas representaciones sociales
sobre la formacion laboral en empleados y trabagsdde una empresa del sector
eléctrico y mecéanico ubicada en Valencia, estadalido. El grupo de informantes
claves lo conformaron siete trabajadores de la esaprLa investigacion se llevo a
cabo a través de una metodologia cualitativa, iacldg la comprension interpretativa
del fendbmeno representacional desde los discupwsados por los actores sociales
del proceso. El andlisis de las concepciones atasial pensamiento de las personas
gue se abordaron en la investigacion implicaronsel del método Hermenéutico-
Fenomenolégico, mediante este método fueron tratasiatematicamente las
entrevistas para desarrollar la aplicacion deluddrctnermenéutico en cuanto a la
comprension, interpretacién y aplicacion del sentdnstruido en la discursividad; la
proxemia dejo ver la forma de vida, gestos, expreyi estructura social del grupo
investigado. La observacion del fenomeno se ddkamidectamente en planta, la
entrevista abierta y a profundidad constituyé &mitga aplicada a la investigacion. La
aplicacion de el procesador Atlas TI, revel6 lacesoon entre las categorias,
subcategorias y nucleos categoriales para asentjue el centro de giro del discurso
tiene dos componentes, el primero vinculado al@esamiento de los trabajadores
del contenido y alcance de la LOTTT y el segundoslayo de la gerencia a la
aplicacion de la Ley y del resguardo de los dereciogiales de los trabajadores.

Palabras Clave: Representaciones Sociales, Formacion Laboral, Biscu
Fenomenologia.
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ABSTRSACT

The present investigation was orientated to ingdrfite social representations on the
job training in employees and workers of a compainthe electrical and mechanical
sector located in Valencia, State of Carabobo. ©heup of key informants
conformed by seven workers of the company. The stigation was carried out
across a qualitative methodology, inquiring inte thterpretive comprehension of the
representational phenomenon from the speechesilmaett by the social actors of
the process. The analysis of the conceptions agedcivith the thought of the people
who were approached in the investigation implied tise of the Hermeneutic-
Phenomenological method, through this method theerviews were treated
systematically to develop the application of thernfeneutic circle about
understanding, interpretation and application &f skense constructed in the speech;
the proxemy let see the life form, gestures, exgioesand social structure of the
investigated group. The observation of the phen@meateveloped directly in plant,
the open and in-depth interview constituted theho@tapplied to the investigation.
The application of the Atlas Tl processor reveathd association between the
categories, subcategories and cores categoricaimeggee that the center of rotation
of the speech has two components, the first okedino the ignorance of the workers
of the content and scope of the LOTTT and the stcmme, the evading of the
management to the application of the Law and tlagaguee of the social rights of the
workers.

Key words: Social Representations, Job Training, Speecmdthenology.
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INTRODUCCION

Las representaciones sociales brindan la oportdrdéa conocimiento desde
una perspectiva integradora entre lo individuad gadcial. El individuo actia y opina
segun sean sus valores y principios, mas no pusévar el hecho de pertenecer a
una sociedad, que lo influencia con sus modos cemude interaccion. No puede
analizarse una representacion social individuatsgas representaciones sociales no
forman parte del individuo en si mismo, pero tangpee hallan en un plano externo

de la sociedad; esto es lo que hace complejaresatete a esta teoria.

En cuanto a las representaciones sociales seaefina sociedad mantiene su
unidad debido a la existencia de una concienciactigh. La constitucion de todos
los conocimientos comunes, las construcciones dicas) el sistema de
pensamientos que se crean en las interaccionemgrgasociales, que se expresan a
partir de conceptos, y comunicaciones interindiglds, segun codigos o normas
socioculturales establecidas en la realidad.

De esta forma la representacion social es pieza gara la utilizacion de
actividades, técnicas de formacion y perfeccionatoigue permitan contar con una
fuerza laboral continuamente capaz de llevar a,calbevos roles que supondrian un

importante reto al que tienen que hacer frental@vas organizaciones.

Las organizaciones del nuevo siglo se ven obdigad subsistir en mercados
dinamicos y cambiantes, por lo que se ven en lasidad de aplicar estrategias de
planificacién para sobrevivir en los mercados desiaEstas deben manejarse de
forma estratégica y supervisada, debido a que ginmimercado les va dando las
sefiales de adaptacion que deben asumir. Aspecatas ebmanejo de las tecnologias
de la informacion, capacitacion y desarrollo delrspral que conforma las

organizaciones de hoy en dia, asi como tambiénuasiahes del desempefio



continuas, entre otros, son vitales para ested@aorganizaciones, ya que las hace
acreedoras de un valor agregado que las diferénarde organizaciones con las que

compite en el mercado.

El trabajo de grado estuvo enmarcado en la naaatle investigacion
cualitativa de campo de caracter interpretativolearmo el método de investigacion
Hermenéutico-Fenomenoldgicaplicando la observacién directa y participantéode
investigadores en el entorno laboral donde se d#ksala investigacion, grabaciones,
entrevistas no estructuradague fueron aplicadas especificamente a siete actore
claves,esto con el objetivo de recolectar informacion pesnitiera contextualizar la
realidad del tema. La investigacion consta de ciffo capitulos, los cuales se

desglosan de la siguiente manera:

En el Capitulo I. denominado El Problema, se pkarée problematica de
investigacion a estudiar, los objetivos generalespecificos que son la base de la
investigacion donde se refleja lo que se quieranalar y se determinan cada uno de
los pasos que serviran de guia para dar soluclénpaoblematica y por ultimo, la

justificacion donde se incluye la importancia y &gortes de la investigacion.

En el Capitulo Il. Marco Tedrico Referencial, sp@xen los estudios previos
relacionados con el tema de investigacion, en fumale conocer los avances
logrados en esta materia; ademas se analizanfeysrdes enfoques tedricos a partir
de bibliografias, se establecen las bases legatesan aquellas convenios y tratados
nacionales e internacionales, leyes y sus arti@ndes que se basa y fundamenta la

investigacion

En el Capitulo lll. Marco Metodolégico, se desHamn los aspectos
relativos a la naturaleza del estudio, el métodmdestigacion, los informantes clave

gue aportaron la informacion para desarrollar abdjo de grado, asi como las



técnicas de recoleccion y tratamiento de la infaiorg como estrategia utilizada

para la sintetizacion de la informacién.

En el Capitulo IV. Presentacion y Discusion dénfarmacion, se refleja la
informacién obtenida a través de la aplicacionadeldservacion directa, grabaciones
y entrevistas no estructuradas. Donde se deternhdsainallazgos mas relevantes de

la investigacion.

En el Capitulo IV. Finalmente se presenta una ListaReferencias, en las
cuales se soporto la investigacion y una seria rexas que forman parte del
complemento de la investigacion. Bajo el enfoquaitativo, en el cual se ubica la
metodologia, se procurd describir el fenomeno éndes alli, la asociacion de las
representaciones evidenciadas, para generar lasat8gbrias, las categorias y los
ndcleos conceptuales en una comparacion constantesdconstructos y posturas

orales obtenidas desde la observacion del fenomesa propio contexto.

La reconstruccion de las categorias que los ackweimles emplean en la
representacion de las experiencias vivenciadavigilin de mundo que ofrecen en lo
representacional, se asumié como una derivaciclasdestrategias empleadas para
obtener la informacion y para decantarla, sisteradti y procesarla mediante la
herramienta software denominada Atlas Ti.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En los ultimos afios se ha podido apreciar comaises econdmica mundial
ha cobrado mayor fuerza, trastocando economiasmfiguamente eran paradigmas
de bonanza y progreso; en el mismo escenario, rseeVidenciado los efectos mas
notorios de los giros de la economia por la intecién que existe en los mercados
mundiales. En este plano de la crisis, no es defet que los paises menos
desarrollados se vean mas afectados por talesepmahitas; asi, por ejemplo, en
algunos paises de Suramérica, los efectos hamsdasignificativos, dado que sus
mercados internos y externos no estan econémicarpesparados, en consecuencia,
durante situaciones de crisis términos como des@mebn, cambios en parametros
econdmico-financiero, recesion, recortes econdsnictespidos y desempleo, se

convierten en palabras corrientes.

En el marco de la crisis econdmica mundial, los liaminesperados, en
general, se viven con un &nimo negativo y pesimisgeneran incertidumbre
personal y organizacional, entendida ésta, confalta de conocimiento seguro y
confiable sobre la situacion actual y futura, déestiue crea inquietud e impacta la
productividad. En los paises Latinoamericanos fe sun menor o mayor medida el
fendmeno mundial aludido, cada uno de ellos conpsapios problemas internos,
exclusion social, desempleo, elevados indice delacidh y politicas
gubernamentales, se confirma la fragilidad que gelaedependencia regional de las
exportaciones basicas. La pobreza ha vuelto a pphaeo, el éxodo rural vuelve a
manifestarse como desideratum del proceso redifigial que se orienta a establecer
mecanismos de gobernabilidad para reafirmar laimord de la inversion en una

multiplicidad de paises.
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Por supuesto, Venezuela no escapa de la realidauesta, en general las
organizaciones ubicadas en el mundo empresarisare\sus estrategias cuando se
modifica el escenario de actuacion y aparecen adidies que, llevan a ensanchar la
brecha social y potencian la marginalidad en loserdbs sectores sociales. Este
panorama situacional no ofrece una base solida toanar medidas de cautela y
restriccion en todas las areas de gestion, por, asto de los principales
cuestionamientos que se hacen los empresariosretaeivn con el manejo de lo que
se llamo recurso humano y que hoy se reconoce dalanto, este representa un
porcentaje importante de los intangibles de la es®y por lo tanto debe ser no sélo
preservado sino también incentivado para amplieomlpromiso con la organizacion

Como postura ante la crisis, los empresarios sdimn que deben ser
conservadores pero, al mismo tiempo arriesgarasidriversiones en el talento la
capacitacion y formacion, por ser una dimension ggrenitira por un lado atravesar
las barreras de la problematica econdmica y squlel otro, estar mejor preparados
para enfrentar los desafios futuros. Es por el® las organizaciones se ven en la
necesidad de afrontar este problema con soluciareativas e innovadoras para
reacomodarse, hacerse mas eficientes y competimasin mundo que se esta
convirtiendo en un mercado Unico, y en consecudadampetencia se esta haciendo

cada vez mas intensa.

En respuesta a tal fenOmeno, las empresas se masaaos en las
herramientas competitivas tradicionales y se ceriran programas cuyos objetivos
estaran en motivar a empleados y trabajadoresaardiiar sus talentos, capacidades
y habilidades, lo que contribuye a que exista catamas, una mayor preocupacion
por parte de las organizaciones, en crear plane®rdeacion laboral para sus
empleados, de forma tal que puedan mejorar lascagdes, aumentar los
rendimientos profesionales y hacerlos crecer coneosgmas, dentro de las
organizaciones; partiendo de la poca importancia sg le ha dado al aspecto
cognitivo, afectivo y practico de los trabajadores.

16



En tal sentido, es de interés interpelar lo nodidedas representaciones que
el trabajador asigna a las exigencias del campordgbesto en razén a que en el
ambito de la psicologia social, las representasiota como lo sefiala Abric (2002)
facilitan el reconocimiento de la actuacion direcal de las personas. Asi, y
siguiendo a Moscovici (1987), las representacicoesles pueden definirse como:

La constitucion de todos los conocimientos comunéss

construcciones simbdlicas, el sistema de pensansiepie se crean en

las interacciones humanas y sociales, que se exprespartir de

conceptos, comunicaciones interindividuales, sexiaiigos o0 normas
socioculturales establecidas en la realidad (p).281

En simple palabras la representacion social esapikwe para la utilizacion
de actividades, técnicas de formacion y perfeccro@ato que permitan contar con
una fuerza laboral continuamente capaz de lleveal®, nuevas ocupaciones que
supondrian un importante reto al que tienen queerhdcente las nuevas

organizaciones.

Desde la perspectiva planteada, la necesidad enterga el campo de la
valoraciéon del talento empresarial centra su istere torno al estudio y andlisis de
los conocimientos, las expectativas sociales, ynw@uwicas de los trabajadores que
forman parte de una organizacion. En este segnuattienomeno comportamental
humano en el trabajo, la formacion, capacitaci@esarrollo de competencias en los
trabajadores se puede conceptuar, conforme comxgoesto por Harper y Lynch
citado por lllada (2007: 73) *“...como un procesaesigatico y planificado, orientado
a desarrollar los conocimientos, las habilidadestitudes a través de la experiencia

de aprendizaje y conseguir la actuacion adecuadaaactividad”.

Es asi como hoy se reconoce que son fundament&rdestareas por la cual
ha aumentado el interés por la gestion de las passen los ultimos afos; estas son:
a) la gestion humana, vistas en el marco de ladoidn, el perfeccionamiento, la

orientacion y planificacion de la carrera profesionb) el disefio y puesta en marcha
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de programas de formacion y perfeccionamiento deelopleados, ambas con el
objeto de mejorar sus competencias para el desempegtierido en un puesto laboral
0 para adaptarse a nuevas exigencias del campabdgat Al respecto, es de sefialar
gue cada vez hay una mayor preocupacion no séltopgrerfiles laborales sino por
los costos que supone la rotacion de personal, @msecuencia, muchas
organizaciones han elaborado politicas, creandgedtarias profesionales cuyo
propésito es ayudar a los empleados a desarroifacareras dentro de la dindmica
general de la organizacion. No obstante la evotueXperimentada por las empresas
en la primera década del siglo XXI, en términos sl estrategias ante las
restricciones, controles, cambios en las politarganizativas como el aplanamiento
de su estructura organizacional, muchas organizesioempresariales estan
introduciendo importantes cambios en los concejptacionales de la gestion de la
carrera y amoldandose a las exigencias particulgres plantean los marcos

regulatorios del trabajo.

Frente al fendmeno de las regulaciones normativasalcance proteccionista
en lo laboral, muchas empresas utilizan las actded de formacién vy
perfeccionamiento como una de las estrategias masriantes para seguir siendo
competitivas; esto permite enfrentar no sélo losldas rapidos que se producen en
las tecnologias, sino también la necesidad de wispde una fuerza que sea
continuamente capaz de llevar procesos de adaptacléd complejidad del campo
laboral, cuestion que supone un importante retqual tiene que hacer frente los

departamentos de gestion de las personas.

En Venezuela las exigencias normativas sobre ladoion profesional han
venido experimentando en los dltimos afios unaduarblucion que es conveniente
analizar. En este sentido, en marzo del afio 1988afwrobado el Il Programa
Nacional de Formacion Profesional donde se estéblacformacion profesional
como un subsistema con entidad y objetivos progieSalando que el objetivo de la
formacion profesional en Venezuela era el de nmantel empleo y la empleabilidad
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de la poblacion ocupada, asi como su promocionangglia mejora, recualificacion
0 puesta al dia de sus competencias profesiorddesste arreglo institucionalizado,
se debe derivd un ideario orientado a la mejor atitijdad de las empresas,
teniendo en cuenta cierta funciones fundamentalesjo lo son la adaptacion
permanente de la evolucion de la profesiones ycdatenido de los puestos de
trabajo y por tanto, de mejoras de las competenc@mslificaciones indispensables
para fortalecer la situacion competitiva de las s y su personal, ademas de la
promocion social que permita a los trabajadoresaewel estancamiento en su
prospectiva de perfil profesional y mejorar suasiian laboral; todos estos factores
han sido objeto de discusion para su incorporaeidrios dispositivos legales que
sostienen la garantia social del trabajo y susigagibnes, siempre con el propésito
de tener personas capaces de lograr metas, ylronion el desarrollo econdmico
del pais.

No obstante cabe destacar que el aprendizaje chdivdentro de la empresa
no solo es responsabilidad de los departamentos fodmacion. Es una
responsabilidad compartida del trabajador y la esgpe involucra de forma directa a
la gerencia o responsables funcionales de la dypedet del proceso. Los
trabajadores son por tanto parte activa del astmtel contexto antes descrito, cabe
destacar la repercusion legal que tiene dicho eméenezuela, pues la reciente Ley
Organica del Trabajo para los Trabajadores y Tealmaps (2012) en su articulo 314,
establece:

A los efectos de esta Ley se concibe como formaciéolectiva,

integral, continua y permanente, la realizada sr trabajadores y

trabajadoras en el proceso social del trabajo, ra@sando

integralmente los aspectos cognitivos, afectivggacticos, superando

la fragmentacién del saber, el conocimiento y lagsidn entre las
actividades manuales e intelectuales. (p. 40).

Es por ello que el enfoque hacia la formacién lab@n el pais se ha

afianzado aun mas, con el proposito de mejorart&arelacion de los trabajadores y
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trabajadoras en la organizacion; en ese proces@lmentos representacionales
evidenciados no s6lo en el lenguaje sino en el co@miento humano en el trabajo
contribuye a construir el mundo discursivo de labajadores, lo que representa en
términos del construccionismo social, una perspaciinteresante, debido a que
promueve innumerables ideas basicas que intergtlaonocimiento que se tiene
acerca de quiénes somos, de nuestra vida, de aé#istx y nuestras visiones sobre el

alcance de las ejecutorias provenientes de latuicishes gubernamentales.

En el escenario empirico en el cual esta delimiteldienémeno de estudio
representaciones sociales sobre la formacion |lgdoselementos situacionales ya
mencionados despiertan el interés acerca de Ilgacdm de como los trabajadores,
pueden simbolizar socialmente la formacion y eksttiamiento suministrado por la
organizacion, pues esta resulta del dialogo yfelkcion que constantemente tienen

con las demas entidades sociales a la que esttengeen.

En el caso particular de la organizacion que napaclas formas expresas
gue emplean los trabajadores para representarri@aéton laboral, sea desde la
perspectiva real operativa de las politicas organinales en la empresa o desde el
mandato normativo contenido en la LOTTT, son el manmeferencial para la
valoracién del comportamiento de los trabajadoresus puestos de trabajo y para la
verificacion del compromiso que tiene la empresaapal cumplimiento de lo

establecido en la Ley.

Por tal razon, el reconocimiento del sentido yrateade las representaciones
sociales de los trabajadores sobre la formacitordpbofrece un denso campo para
comprender e interpretar las concepciones que ¢mictuacion del trabajador frente

a las tareas propias de su perfil laboral.

Desde las argumentaciones planteadas, surgemlasrges interrogantes:
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¢,COmo manejan las representaciones sociales ermiadion laboral los empleados y

trabajadores de la empresa?
¢,Cuales son los procesos asociados a la formatioral?
¢, COmo podria interpretarse el discurso desde uspguiva?

¢En qué sentido estarian dadas las recomenda@olaesmpresa en materia de la

formacion laboral?
Objetivos de la Investigacion.

Para hallar respuestas al problema, los objetieotadnvestigacion, fueron

enunciados de la manera siguiente:
Objetivo General

Interpretar las representaciones sociales sobfertaacion laboral en una
empresa del sector eléctrico y mecanico, desdis@irdo de sus trabajadores.

Objetivos especificos
Describir los procesos asociados a la formaciéor&len la empresa.

Generar, desde la perspectiva semiotica socialintegretacion del discurso

representacional sobre la formacién laboral emmpresa.

Proponer recomendaciones a la empresa orientdddsranacion laboral a

partir de los hallazgos de la investigacion.
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Justificacion de la Investigacion

Conocer e interpretar las representaciones soaakesienen los trabajadores
en cuanto a su formacion laboral dentro de la esapréacilitara no sélo la
comprension del fenomeno complejo del comportamiénimano en el trabajo sino
de derivar nociones interpretativas relacionadas eb reconocimiento de la
formacién laboral como un derecho ya instituciareado en la Ley, de manera que se
puedan generar recomendaciones a la empresa dejestudio que pudieran ser de
utilidad para la efectiva puesta en marcha de dagpmes gerenciales orientadas al

cumplimiento del compromiso legal que implica lpactacion de sus trabajadores.

En la investigacion, el estudio de las represeot&s sociales en el campo
laboral permite entender desde una perspectivaedie las multiples aristas que
constituyen el discurso de los trabajadores sabfermacion laboral prevista en la
Ley ante las ejecutorias de las politicas orgaiopates para dar cumplimiento a
estas responsabilidades de la empresa.

Los aportes que se obtengan en esta investigaéfegionadas con las
representaciones sociales asociadas al procesoomeadion laboral en los
trabajadores, contribuiran con el esclarecimiet¢olas posturas actitudinales y
morales de los trabajadores ante las implicaciteggdes que comporta la formacion
laboral en la empresa, serviran ademas de registeoencial para la consistencia
argumental de investigaciones similares y permidir@ institucion universitaria el
despliegue de fuerzas en su conexion con el espactecular de la transferencia
social del conocimiento. Ademas se acentla elfloBmecadémico que significa
esta investigacion para los investigadores y alnque se interesen en la tematica
planteada. El topico de las representaciones sscs&dbre la formacion laboral es
relativamente nuevo, en tal sentido, este trabhayestigativo constituye una base
para el desarrollo, evolucion y aportacion de nsedlaas para la consolidacion de la
teoria, logrando asi el desarrollo académico-iotes# de los investigadores

implicados.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO REFERENCIAL
Antecedentes

Para el desarrollo de esta investigacién se tomamoronsideracion trabajos,
gue guardan relacién con el tema en estudio, camopldsito de ser utilizados para
elaborar una perspectiva que pueda guiar la igaestin dentro del contexto del
estado del arte correspondiente a la misma; esetdldo, existen diversos trabajos
donde se abordan las representaciones socialedifeoentes enfoques ya sea en el
area del conocimiento cultural, como también eselguridad social de las personas,
ademas en la alta gerencia de las organizacidnasntinuacion se exponen algunos
estudios realizados en los ultimos afios, que soriderados como antecedentes y

puntos de referencia para la presente investigaertdre los cuales se puede citar:

En el trabajo titulado Gestion del capital humatmnpetencias y sociedad
del conocimiento, Ero del Canto (2011), plantea pserecursos humanos son el
activo mas importante que tiene una organizaci®mmeortante y necesario estudiar
la manera como se puede gestionar, asociado crateggas que conlleven mayor
motivacion, aprendizaje y en consecuencia eficeengi competitividad para la

organizacion.

La gestion del capital humano tiene sus origenela éscuela Conductista,
sus principales representantes Barnard y Lewimafian la necesidad de abordar los
conocimientos, de una manera interdisciplinaricapara direccion eficiente de las
personas en las organizaciones, tal afirmaciorudata de la importancia del sujeto
en los procesos organizacionales enmarcado enrigente filoséfica occidental
llamada Pragmatismia cual se centra en desarrollar una relaciénaotas@a de los
seres humanos y el mundo a través de las acciote®xperiencia humana. Hay
muchas interpretaciones acerca del Capital Humanmauno de los aspectos que

analiza la gestion y valor de las personas en uen@acion, es comun relacionarlo
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a personas de una organizacion o considerarlo emnrecurso de esta, utilizando el
concepto tradicional, es comun referirse al Capitamano como las cualidades
intangibles de las personas, por ejemplo la forém@ducacion, el conocimiento, la
informacién, lo cual se asocia a dicho concepttaw&rt1999:15) lo define como: “el
conocimiento (explicito o tacito) util para la emga que poseen las personas y
equipos de la misma, asi como su capacidad paeaeegylo; es decir su capacidad

de aprender.

En el articulo citado se hace un analisis abordasgectos relacionados con
la gestion del capital humano, enfoque basado empetencias y la sociedad del
conocimiento y gobierno local. El andlisis fue izado tomando como referencia la
postura de diferentes autores, evidenciando surtzaga en la filosofia occidental y
una transicién del racionalismo y empirismo haeidenomenologia de la relacion
sujeto-objeto, con tendencia hacia la filosofieojegsa, basada en la unidad mente-
cuerpo, lo cual reafirma la importancia del sujetola construccion de la realidad
gue lo rodea, asi como valores asociados con igidod, cuyos fines se orientan a la
mayor competitividad organizacional, que justificainfin mismo de los aspectos

analizados.

En el trabajo que lleva como nombre Planes de rearggmito o realidad?,
elaborado por Nieves Zubillaga (2010), y realizadda Universidad de Carabobo, se
plantea que el concepto de planificacion de carder#ro de una empresa es una
practica que motiva al personal a permanecer an@lando esta practica se realiza
sistematicamente se muestra la politica de promesiccomo una realidad que
permitird al individuo transitar un camino desd@wsto actual hacia otros de mayor
categoria y de mayor responsabilidad, la planificag/ desarrollo de carrera se
presenta entonces como una oportunidad para gac@mpromiso de los empleados

al darles la facilidad de tener una carrera satisfea y exitosa; es parte de los
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derechos vitales y de las reivindicaciones laberddeen ganados por la accion

colectiva de los trabajadores

Los planes de carrera no son mas que un conjuntpades y niveles
distribuidos en afios de experiencia, niveles acadéncalidad del desempefio y
otros factores de importancia relativa que se lertah al neo-empleado y al
trabajador activo con la firme intensién de mofiwvar ofrecerle un futuro préspero
basado principalmente en su esfuerzo. No se tehi@zdr ni de decisiones subjetivas,
si se logran los puntos necesarios para alcanzarposicidn superior y ésta se
encuentra vacante, el individuo puede reclamaru lg corresponde. Esta practica
de Recursos Humanos bajo el esquema tradicionaingnejaban las empresas hasta
buena parte de los afios 90 del siglo XX, resultabaatractivo proyecto o una
importante muestra del interés que poseia la argeidn por el crecimiento y
desarrollo del personal en su seno, asi como uefiben significativo para el
trabajador para alcanzar una posicion superiordelet la empresa, tanto fue asi que
se incluye este beneficio en los convenios labsralabe sefialar que a los efectos de
negociacion colectiva este beneficio se sefiala cmportunidades de desarrollo”,

“planes de promocion” o “programas de promocioisgeaso”.

Es asi como se observa el ejercicio de los plaeaesadera en Venezuela a la
luz del enfoque de las teorias InstitucionalisRegulacionista, en el escenario sobre
los mercados laborales y su incidencia dentro siglanes de carrera como parte de
la gestiobn de Recursos Humanos. Por otro lado se tederencia a la negociacion
colectiva por considerarla pieza clave en el actmabrno laboral y el impacto que
tienen las politicas del Estado que se han impleaderen los ultimos diez afios. Se
hacen unas reflexiones sobre los planes de cawera incentivo para establecer una
relacion laboral a largo plazo y su agotamiente #nfposicion Regulacionista actual
del Estado.
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El trabajo titulado Capital humano e intelectual:evaluacion, realizado por
Madrigal Torres (2009), elaborado en la Universidadsuadalajara, que tuvo como
objetivo general el analisis de la importancia dapital humano y del capital
intelectual en la economia del conocimiento. Paideaciar la importancia de estos
dos aspectos en las economias en desarrollo. &xaet papel que juega el capital
humano, los enfoques y las teorias sobre el mida®,vias utilizadas para su
medicion y los modelos y manuales de medicion. T@mbe discuten las variables
del capital humano y los procesos de innovacioasadollo. Por ultimo se establece
gue la importancia del capital intelectual, recodogor algunos autores como el
capital intangible, deriva del hecho de que élespnta el insumo de capital humano.

De esta manera las economias emergentes y laslidadas se aciertan en
una transicion de la economia industrial haciaclanemia del conocimiento, en la
cual existe una interrelacion entre la educacibogeocimiento, ciencia y tecnologia,
lo cual provoca que el motor del desarrollo de aiis gean las ideas y la aplicacion de
la tecnologia sobre las habilidades, aprendizajapjtal humano. La piedra angular
de esta economia del conocimiento es el capitakhomes decir, el conocimiento,
habilidades y capacidades que posee, desarrottarguda cada persona. Para lo cual
la OCDE (Organizacion para la Cooperacion y el breia Econémico) desde 1965
ha disefiado mecanismos de evaluacion del capitaaho en ciencia y tecnologia,
los cuales se discuten y aportan parametros eaiolies para la medicion de la
inversion en el capital humano y su aportacion@dacia y la tecnologia.

Economia del conocimiento es la explicacion, cahtin y gestion
estratégica de la totalidad de elementos de vaotilpdos y apropiados por una
sociedad. Denota una transicion hacia una prodoucb@sada en la ciencia y

tecnologia, siendo estos los principios motorelasleconomias desarrolladas.

26



Una economia basada en el conocimiento se soporsa €apital Humano,
en el uso de las ideas mas que en el de las ladBbdisicas, en las aplicaciones de la
tecnologia méas que en la transformacion de mapeinaa o la explotacion de mano
de obra. La economia del conocimiento demanda Buesmpetencias vinculadas
con las necesidades de la sociedad, involucra pacecdad de aprendizaje de las
instituciones nacionales, el sector productivo gdg&enico, asi como la generacion de
redes interinstitucionales para la solucién de lerobs y el uso intensivo del
conocimiento en el espacio social.

A manera de conclusion, de este andlisis, la titesiasobre Capital Humano
refuerza e insiste que en las economias emergé@iesconsiderado al capital
humano como uno de los elementos para desarrolleorspetitividad y generacion
del conocimiento y que este a la vez genera urtategucial y generador de capital
intelectual. Mas alla de las tecnologias y de loegsos, son los conocimientos y el
saber de su personal cada vez méas preparadosdaspquan el valor afiadido a la

organizacion, empresa e/o institucion.

La medicion del Capital Humano y Capital Intelettagoya para la toma de
decisiones, para gestionar la inversion en desarrobbilidades de los empleados,
bases de informacién y capacidades tecnolégicasel&smental para medir la
competitividad de una empresa y otra. Asi mismareglemento importante para
medir a corto y largo plazo, el rendimiento de Haersion en las personas, sus

habilidades y capacidades tecnoldgicas de la argeidn.

El estudio titulado Andlisis Situacional de la Geria del Servicio a partir de
la Representaciones Sociales, presentado por Cam@€l©8), ejecutado en la
Escuela de Administracion Comercial y Contadurizbliea de FACES Universidad

de Carabobo; tuvo como objetivo general efectuaranalisis situacional de la

27



Gerencia del Servicio a partir de las Representasicociales de los participantes
del Programa de Atencion a la Comunidad de la Usidad José Antonio Paez; una
investigacion metodolégicamente ubicada en ehdigma cuantitativo, como un

disefo transeccional descriptivo, explicativo daga.

Entre los hallazgos mas importantes de la investigase encontro que el
Sistema Educativo Nacional se desarrolla en estreglacion con las necesidades e
intereses concretos de la sociedad en la que teexis sus asimetrias, su actividad y
sus formas de produccién y no en relacion con toeeptos ideales de aquello que
los individuos desean. El autor citado, concluye para modificar esta situacion es
necesaria una revolucion cultural que impulse onadcion moral y estética para la
creacion de una nueva sociedad llena de hombséssj solidarios comprometidos

con los valores humanos, generosos y amables.

Para Camacho, es de urgencia crear una verdadsi@nggel conocimiento y
constituir la figura de gerente como principal prispr. Por todo lo ante presentado
se recomienda: programar la visita de un expertual le sea permitido convivir en
la cotidianidad del Programa de Atencion a la Cadach(PAC). Con esta técnica, el
experto podra a través de la técnica de la obsérvamnfirmar las representaciones
sociales que los participantes revelaron en estsiigacion. Ademas instituir un
programa continuo de divulgacion de los valordgsdifia, mision y vision del PAC,
para complementar la induccién que se realizai@bimlel curso; asi mismo llevar a
cabo reuniones donde patrticipe todo el personahealos mensualmente e incentivar
a los empleados a participar en la deteccion ddidkedes y aporte de ideas que

contribuyan al logro de los objetivos.

Este trabajo citado, aportd6 datos técnicos y d¢eériacerca de la
interpretacion y comprension de las representasieaeiales empleadas en el estudio

por los participantes del Programa de Atencion €danunidad de la Universidad
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José Antonio Paez los cuales presentan gran tsichilicon la poblacion que se

planea estudiar en nuestra investigacion en laesapbjeto de estudio.

Fernandez, Salas y Sanchez (2008), en el tralhajadb: Propuesta de un
Plan de Capacitacion Dirigido a Mejorar las Compeites del Personal que Labora
en el area Administrativa de la Empresa Distribtaddosvi, C.A.presentado para

optar al titulo de Licenciadas en Administraciomi@ocial. Universidad Carabobo.

La idea central de esta investigacion fue propameplan de capacitacion
dirigido a mejorar las competencias del personallghora en el area administrativa
de la empresa Distribuidora Nosvi, C.A. Este trabd¢ grado se enmarcé bajo la
modalidad de proyecto factible. Los resultados mbtes en este caso, permitieron
determinar las competencias vinculadas a las rdsmess de capacitacion, pues los
supervisores que dia a dia detallan y evalUanrfaad@®n que laboran sus empleados
dieron a conocer la manera en que éstos se egampefiando actualmente, para lo
cual, los errores cometidos en el manejo de lafolaha tecnoldgica, el poco trabajo
en equipo y comunicacion que se presenta entenipéeados fueron solo algunas de
las acotaciones afirmadas por los entrevistades [as respuestas emitidas permiten
deducir no sélo las competencias que mejoraridesgmpefio y la consecucion de la
flosofia de trabajo sino también que los niveles dficiencia que observan los
gerentes no son precisamente las mas idoneasgysegntregan las tareas asignadas
pero de forma lenta y en la mayoria de los casosroperfecciones que deben ser

corregidas por los supervisores.

Por otra parte, los autores aludidos sefialan quielse incluir dentro de la
flosofia de trabajo el desarrollo profesional corfector determinante de la
competitividad corporativa, partiendo de que eltehpumano preparado es capaz de
promover el éxito y eficiencia organizacional y siolerando también el beneficio
gue cada individuo obtiene para obtener ascendasofuo su propia satisfaccion
personal.
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En conclusion se puede decir que el trabajo ree@ada tiene como aportes a
la presente investigacion el enfoque sobre el desBade los preparadores en el
campo laboral, sosteniendo que deben tener cisstapetencias, puesto que trabajan
directamente con otras personas de la organizapiéntienen distintas realidades,
esto nos enfoca en las representaciones socialesgida forma que tiene cada
individuo de entender la sociedad en la que intéaacy la formacion laboral.

Otra investigacion de interés que tiene como titiudo motivacion de los
Empleados en Organizaciones con Planes de DesadellCarrera; Maldonado y
Perucca (2008), presentado en la Escuela de Edang Administracion de la
Universidad de Chile con la intencién de consegutitulo de Ingeniero Comercial,
mencién en Administracion, tiene como objetivo pipal determinar en forma
concreta la existencia de una asociacion entreo@ation de los empleados vy el

desarrollo e implementacion de planes de carrenadies en las empresas.

Los principales resultados proyectados en la iiyastn fueron la
identificacion de beneficios tanto para los empdsacbmo para las organizaciones de
contar con estos programas; en un primer planae@nocer la posibilidad de
continuar adquiriendo y desarrollando competengigspermitan agregar valor a las
carreras y que afecten positivamente la emplealijig por consiguiente contribuir a
gue la organizacién mejore su capacidad de adaptacinnovacion, al aumento de
la productividad y al logro de un mayor compromd® los trabajadores con una
organizacion que se preocupa por su desarrollojtae®s basados en los efectos
motivacionales que la implementacion exitosa de éfto de planes trae y al
considerar la actualizacion e incorporacion de aséwabilidades en el personal. No
obstante, también fue posible reconocer que paasios beneficios se manifiesten,
es necesario que existan ciertas condiciones eordanizacion como lo es el
considerar el tipo de empresa y estructura orgeiozal, proponer un mecanismo
formal; una adecuada interrelacion entre los stdmsmss de Recursos Humanos y
compromiso organizacional.
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El procedimiento para obtener los resultados aesise basé tanto en el
estudio de la teoria referente al tema, en dondeld@wen evidencia la estrecha
relacion que debe existir entre la motivacion dedmpleados y la administracion,
como en el anadlisis de un caso practico, en doadwaluo la relevancia de algunos
indicadores de la gestién de personal. Si bienpfugble determinar el impacto a
nivel econdmico del personal, no se pudo comprédaxistencia de un area de
Gestion de Personal acorde a las exigencias parmiattar los planes de carrera de
los empleados, en donde gran parte de la informacgbevante se encuentra
diseminada por diferentes estructuras, lo que ulificla adecuada planificacion de
los recursos humanos y la evaluacion de la efdetivide los planes implementados,
como los programas de carrera.

Mencionado estudio ayuda efectivamente a la astuaktigacion entender y
comprender aun mas la importancia que tiene loseplale carrera dentro de las
organizaciones y la motivacidbn que genera este wmmkos trabajadores acerca de
esta area, contribuye ademas vislumbra la relezane tiene un area de Gestion del
personal dentro de la organizacion, pues sin d@téa ddificil la planificacion en
cuanto a la formacion de los trabajadores.

En el trabajo de grado que lleva como titlkiudio de las Representaciones
Sociales del Sistema de Seguridad Social en Estiediy Docentes de la Escuela de
Administracion Comercial, FACES-UC, los autores Heguez, La Manna y Madrid
(2006); realizado en la Escuela de Administraci@me€rcial, Faces-UC y publicado
en la Universidad de Carabobo, para optar al tideldicenciado de Administracion
Comercial. Dicha investigaciébn tiene como intencigrincipal interpretar la
Representacion Social que tienen los estudiantstugndo y docentes de la escuela
de Administracion Comercial de FACES-UC sobre stesha seguridad social en
Venezuela. La investigacion es de tipo descripgtwvas busca describirprecisar las
caracteristicas de cada persona o del grupo entocumna formacion de la
representacion social con respecto al sistemagigidad social.
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A través de esta investigacion se lleg6 a la sigaieonclusion; de que las
representaciones sociales de los estudiantes grdmkiade Administracion y los
docentes con respecto al sistema de seguridadl 3tern@zolano, se ve como un
sistema ineficiente en cuanto al manejo adminigtrate las instituciones ya que las
consideran corruptas y poco atentas a la ciudadamigue no prestan un buen
servicio, debido a este planteamiento, surgenasagcomendaciones que pudieran
ser de utilidad a los usuarios de este trabajorddog el cual es el promover el
interés del estudiante de administracion haciadmisdad social, ya que este no solo
va a desempefarse en organizaciones privadasasiién en organizacion publicas,
ademas de sensibilizar a las autoridades de |zlesde Administracion mostrandole
la importancia del tema de seguridad social paesteidiante de Administracion para
gue estos impulsen la incorporacion de la materialepensum de estudio de la

carrera.

Este trabajo de grado ayuda, por tanto a la presewtstigacion en el aporte
a los conocimientos tedricos en cuanto al sigrdficaoncreto de lo que son las
representaciones sociales, enriqueciendo aun nsagdéas que se tienen de las
mismas, ademas permite conocer un enfoque difequese le puede dar a las
representaciones sociales, a su vez saber los osétodécnicas de investigacion

apropiados para la ejecucion de este tipo de estudi
Bases Tedricas

Esta investigacion busca esencialmente ampliarcto®cimientos de una
manera clara y sencilla acerca de las representxisociales y de como estas
influyen de alguna manera en la formacion labomllas trabajadores y en la
productividad de la empresa; conjuntamente de eplos procesos que tienen que

ver con la formacioén laboral.

Con la finalidad de abordar el tema objeto de éstupor ello se hace

necesaria la consulta de material bibliograficectbnico, entre otros, que permitan
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adquirir conocimientos y argumentos para el deBarae la investigacion y el

alcance de los objetivos planteados.
Representaciones Sociales

Al comenzar a describir el significado de las reprgaciones sociales es
necesario hacer un paréntesis y conocer, compre&hdérmino de representacion,
gue no es mas que la descripcion de una cosa ogalg@l menos puede tocarse;
segun Wagner y Hayes (2011:75) “el termino de sapr&cion es un constructo
tedrico, el cual se emplea para describir un estaéatal o proceso social de

cualquier naturaleza, a partir del cual se desigigetos fisicos o ideales”.

Los primeros indicios de las representaciones ksc{&S) fueron proveidos
por el socidlogo Emile Durkheim; refiriendose atnéo de “Representaciones
Colectivas” que no eran mas que los conocimienteados por las personas, tales
como conceptos, caracteristicas de algun eventgatoode la vida cotidiana y por
ende estos conocimientos forman la cultura de ooeedad. Pero fue el psicélogo
francés Serge Moscovici; quien a mediados del s{leen la década de los sesenta;
dio un paso crucial formulando la teoria de lo dtnag son las representaciones

sociales, basandose y adaptandose a la ideologigoyasta por Durkheim.

Algunos autores definen las RS como “imagen” odidgue se forma en cada
ser humano con respecto a un determinado aspecta dida. Jodelet (1986)
considera:
La nocion de representacion social involucra laddsgo o
cognitivo y lo social, fundamentando que el congento se
contribuye a partir de las experiencias propias cdeda

persona y de las informaciones y modelos de peesamiue
recibimos a través de la sociedad (p.469).

Ahora bien; sobre la construccion de las Represiemtas Sociales, Ibafiez
(1991) expone:
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Las Representaciones Sociales se construyen a gartina
serie de materiales de muy diversa procedencia, gage de
estos materiales provienen del fondo cultural adadwen la
sociedad a lo largo de su historia. Este fondaugallicomuin
circula a través de toda la sociedad bajo la falenareencias
ampliamente compartidas, de valores consideradeso co
basicos y de referencias histéricas y culturalesapnforman
la memoria colectiva y hasta la identidad de lapgro
sociedad (p.41).

Para comprender la estructura de las RepresengaciSociales se hace
necesario ubicarse en toda la trayectoria cultyuralpueda poseer la sociedad, ya que
es a través de todo este recorrido cultural qyriede conocer los valores, formas de
creencias, referencias historicas y culturalesapmponen a la sociedad y por ende
ayudan a realizar una aproximacion de su identidadder hacer realizar estudios
acerca de la percepcidon de percepcion de la satetdauanto a un fenomeno o idea

colectiva.
Figura N° 1

El triangulo epistemoldgico Persona Objeto

Los otros

Perscna Ohjeto

Fuente: Wagner y Hayes (2011)



En la figura presentada, Wagner y Hayes (2011arirde explicar como la
representacion social admite que el conocimient@bkes su origen, y no es dada por
la cognicion individual. La relacion del conocimiemue tiene la persona referente a
un objeto se define y es mediada por los otrossquemas relevantes para la misma
persona. El grupo, a través de su sistema de espieesdn en los actos de
comunicacion, es la base a partir de la cual @itao comprende e interactia con el

mundo.

Es entonces que se puede decir que las RepresemcEociales estan
integradas por dos sistemas los cuales estanaedalns entre si. El primero, es un
sistema operativo, el cual hace deducciones mésnosridgicas, retiene imagenes de
ideas y diferencia instrucciones para que una adcide su curso correspondiente.
Este sistema cobra tiene efecto dentro de un sebss el cual es una expresion
directa de la representacion social global y caaaliconduce y controla las
actividades del sistema operativo. En los sisteh@srepresentaciones sociales

podemos distinguir, que son intercambiables y diodsn
Organizacion y Estructura de las Representacionesates

Segun Wagner y Hayes (2011) La organizacion y estras de las
representaciones sociales se constituyen en uma fesquematizada de la siguiente

manera.
Imagenes y metaforas

La forma concreta que adoptan el conocimiento ratioy las
representaciones sociales en la mente de quiesgsottan, puede compararse de
forma efectiva con las imagenes y los simbolos foets. El pensamiento por medio
de imagenes, iconos o0 metéforas esta muy relaaoimaduso parece idéntico, en su
estructura subyacente. En nuestro contexto, caasiaes que el analisis metaforico

es mas facilmente accesible y util, aunque reafitogaque lo que se ha dicho sobre
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la estructura metaférica también se aplica a ladgénes como vehiculos de

pensamiento.
El esquema figurativo de las Representaciones &scia

La forma simbolica basica a la que se puede redasirrepresentaciones
sociales ha sido llamada tradicionalmente comaesguema figurativo”. En primer
lugar se encuentra el psicoandlisis compuesta psr ehtidades conciencia e
inconsciencia que tiene un efecto tal sobre |g gtra ciertos contenidos se reprimen,
y consecuentemente crean un complejo psiquico. silo@nalisis es util para
reconocer lo que uno no puede expresar y lo quenaruiere decir. Por otra parte el
esquema figurativo de las representaciones sodmalesmponen el esquema de la
salud y la enfermedad que es una metafora factdodeparar; la salud integra a la
sociedad a través de la actividad; la enfermedaldigx al individuo de la vida social
a través de la inactividad forzada, la salud agayacsea como un estado, un objeto
gue pertenece al individuo o como la conducta deingiividuo saludable. Sin
embargo la idea del objeto predomina en ambosaenfermedad y con la salud al
mismo tiempo. El esquema figurativo de esta reptas@®n social constituye un

hecho que en si mismo implica gran cercania cexpariencia.
El nacleo central

El enfoque estructural centro- periferia de lasrespntaciones sociales
analiza el esquema figurativo en términos de saosidnes cognitivas. De acuerdo
con esta vision las representaciones socialesmo@tstructos mentales homogéneos
y unitarios. Mas bien, se circunscriben a un grd@@reencias y actitudes, las cuales
en conjunto forman una estructura jerarquica ordigrde dependencia mutua. De
esta manera, una representacion existente o seoncehtral permiten que se deriven
inferencias que no son parte directa del tesordtaade conocimiento disponible,

sino que estan implicitas en éste.
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Auto- referencia, funciones y jerarquia de elemgnto

El nucleo central de las representaciones, como pamte esencial de la
identidad social del individuo, esta definido pipamente por las implicaciones que
tiene sobre los valores y su carga afectiva y swuasara depende de las
caracteristicas individuales del sujeto, especialensu relacion con el objeto de la
representacion; las caracteristicas sociales piayas sobre el objeto, es decir, su
integracién al sistema de normas y valores dedeedad y los objetivos implicitos y
explicitos de la persona en un situacion particaan referencia al objeto de
representacion. Por otro lado las representaciestascaracterizadas por la periferia,
pues las representaciones son un medio de adapttragégicamente a la realidad,
de tal forma que concuerde con el universo ideotdgi cognitivo del individuo. En
este sentido, el sistema de representacion dediwvidno es un factor esencial para

mantener y defender su identidad.
El sistema y el metasistema

La dindmica de los sistemas de conocimiento talesodas representaciones
sociales, los esquemas Yy las creencias, tienenrauss en los procesos de
comunicacion y discurso de los grupos sociales gqu&sen la mirada de la mente
individual. La teoria de las representaciones s&gipermite una vision mas general
de los procesos verticales de arriba-abajo.

Las representaciones sociales son entendidas cequeraas principalmente
arraigados en el discurso y la estructura socialodegrupos, lo que las hace un
constructo socialmente compartido. El hecho dertene raices en el contexto social
y cultural del grupo, las hace relevantes paraldémtidad de sus miembros, tanto a
nivel de identidad del yo, como al de identidadaoc

La categorizacion y el anclaje

Las representaciones sociales, como sistema deciogeatos, clases y

relaciones tedricas, permiten que los objetos Excialos estimulos sean clasificados
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dentro del sistema de conocimiento existente. Eseanismo nos permite aclarar
ideas extrafias en contextos conocidos, reduciemdextrafio en las categorias e
imagenes comunes, y asi clasificando y nombrandoadiideas. La logica de la
categorizacién permite clasificar lo nuevo de agdoaron su grado de semejanza con

lo convencional.
Segun Pesqueux, (2000). Define la objetivacionméate socializada como:

Una de las funciones esenciales de las represenésces el
proceso de objetivacion, que es un proceso mudtitam, es
decir la objetivacion es el proceso que transforloa
desconocido y todavia no lo familiar en una redlida
comprensible; la objetivacion es ademéas un mecansmel
cual el conocimiento representado socialmente adeusu
forma especifica. La vision de la objetivacion séere al
hecho de mantener una representacion y atribuiresdalad

a las creencias asociadas. (p.123).

En sintesis se puede concluir que las represengxigociales son la
percepcion que las persona tienen acerca ser maauebjeto social; y que ademas
para poder ser una representacion social estanusstappor una serie de elementos
(imagenes, metafora, esquema figurativo, el an¢lastructura y dinamica que
ayudan a entender su significado. Las represemigicsociales deben verse

netamente como algo o como un conocimiento general.

Es importante para efectos de la presente inveshigaconocer a cabalidad
todo lo que integra las representaciones socigess ayudara por tanto en el

desarrollo de la averiguacion, siendo esta la temaentral de la investigacion.
Nociones sobre la Administracion

Al abordar de forma tedrica el nuevo pensamientoniAdtrativo como
justificacibn y como norma, posee dos caractedstida simplificacion y la
encantacion. Se tomara en cuenta estos 2 aspeetosolo después de haber trazado
los ambitos de las posiciones epistemoldgicas qre a/ caracterizar las buenas

razones para hablar hoy en dia de la organizacion.
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Por organizacién se entiende todo lo que conciartzevida en sociedad, en
entidades de dimensiones mas reducidas. Pero acosubtaya Hatchuel (2003)
El contacto con el objeto reposa de entrada sobre 2
alternativas, ligadas sin embargo indisociablemenge
organizacion como actividad organizadora (medi&étricas
pero también atreves de una reflexion de los aggntie los
colectivos donde ellas actian) y la organizaciomadugar
de ejercicio de las actividades. Toda la dificulzmhsiste

entonces en hablar indisociablemente de estos sfEctas,
en tanto que sus referentes son diferentes. (p. 13)

Tomando en cuenta igualmente lo que menciona Helt¢R002)
los cuatro criterios constituyentes de un modefmoizacional:
1. Una vision que sobrepase la dimension de las #@srde
gestion.
2. Un sobrepasamiento de las especificidades se@srial
3. La existencia de instituciones que permitan la fdation
y la difusion del modelo (Escuelas, Investigado@sipos de

Profesionales).
4. Concretizaciones ejemplares. (p.14).

Organizaciones del Mercado

Uno de los contactos de la organizacion se haceanmgnudo a través de los
discursos. El problema consiste entonces en reladamodelos transmitidos por el
discurso sin llegar a ocultar la coproduccion de dsscurso y del modelo. En otras
palabras hablar de la organizacién se inscribenarfarma legitima y permite hablar
de ello, forma legitima que considera a las acsiane iran en el sentido inducido

por esta manera de hablar.
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Segun Weick citado por Cruz (1995) interpreta gjueropdsito del Modelo:

Es una manera de antecedente, que recuerdatardiia de
entendimiento que existe entre realidad y verdadrelalidad

se percibe de manera sensorial 0o a traves de una
instrumentacion. Por lo demas, ella se desarrolla e
interaccion con la instrumentacion que permite ipéta
(por ejemplo, los microbios existian antes de qeelcs
pudieran ver pero se podia tejer historias sobre la
enfermedades que producian, historias que se tenwir en
teorias cientificas cuan fue posible observarloEn
consecuencia, la realidad se desarrolla en relaoddnuna
instrumentacion mientras que la verdad se construye
contrastando lo que tiene que ver con la obserma@pd79).

Es entonces el modelo el que provee el conjuntmodeeptos y de relaciones
gue se establecen entre ellos permitiendo asi eqpdeh estos objetos y proponiendo
una representacion de ellos, la construccion destdad o su reconocimiento y la
percepcion de los elementos de realidad. Ellaaesigh por naturaleza, los modelos
simplifican; también es programadora porque creafarma de verdad coherente con
la manera como el modelo habla de la verdad y slelementos. Se puede entonces
definir segin los modelos aplicados en tanto dqge dlementos objeto de la
observacion siguen siendo idéntico. Pero un mosi@io es de interés en la medida
en que este aporta un enriquecimiento en térmirtcadsparencia. En consecuencia,
su validez sera juzgada segun Weick (1995) quipresa:

* Su fundamento tedrico como, por ejemplo su capecida
para proponer leyes a partir de las regularidatiesrgadas.
» Su capacidad de interpretacion.

* La validez de su prediccion, es decir la posibdidie
verificarlos mediante el examen de los hecho2@p.

La construccion de modelos nuevos no es solamentim @n si mismo. Ella
es util, entre otros, en un campo como el de lac@s de las organizaciones para
definir mejor las técnicas, métodos y herramiemjalicados en el campo cubiertos

por el modelo.
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Es la razén por la cual como se subrayaba antesgpl@sentacion de la
verdad que los métodos ofrecen conducen a creenfeoaccion, una cierta realidad
en ciencia de las organizaciones como en las dlissplinas el recurso a los
métodos es sistematicos, aun si sus postuladosapeoen a menudo implicito de ahi
la importancia de revelarlos al mismo tiempo que pasiciones que la justifican

(positivismo o constructivismo)
Metéfora, Imagen

En efecto Morgan citado por Cruz (2005) Proponstiér el concepto de
imagen y metafora como:
La que permite hablar de la organizacion en tante kg
metafora permite profundizar la comprension del mamue
ella recubre. La metafora supone un manera de pgnsaa

manera de ver que induce un tipo de comprensionequs
del pensamiento por semejanza o por sustitucioB7(p

Es el recurso a la metafora el que segun Morgaadaitpor Cruz,
(2005:88),”permite confrontarse a la complejidad laesituaciones con el fin de
hacerlas inteligibles”. Es ella, entonces, la geevida a imagen. La metafora crea el
“Todo” que tiene que ver con otra figura el esékplora; de ahi el juego de la
metafora y de la metonimia en la imagen de lo gl tw@ene para decirnos
observamos que la metonimia pasa también por uagem y que en este sentido,
ella produce un efecto del mismo orden que la metat.a metonimia permite hablar
del todo por la parte y de la parte por el todoeEsentido en que aqui se empleara se
trata de un operador de la misma clase que la onatdEs asi como hablar de la
organizacion y del mercado para ofrecer una deséripmplicita de sus agentes o
del cliente para representar el mercado, tiene wgre con la metonimia, el
desplazamiento supone la existencia de una refareRero hay que observar de

nuevo como las metéforas pueden influenciar lacebeale los elementos de realidad
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gue van en el sentido de lo que ellas transpoEhmodelo ofreceria entonces, de

alguna manera, una inteligibilidad en “primer gradaoya imagen permitiria hablar.
Estereotipo y Prejuicio

Para concluir con este contenido tedrico con umeilé® recordacion del
concepto estereotipo que se emplea como sinéninogdetipo y el de tipo ideal que
se empleara como sinébnimo de modelo. Si lo intemall es el momento de
confrontacion de elementos culturales de los cuzdéds uno de los transmisores es
limitadamente consiente (comportamiento externcanera de estar en el mundo,
costumbres, habitos, una lengua, una historia) woncontenido emotivo muy
importante (valores y presunciones, visiones dehdou modelo de pensamiento,
entre otros). Se puede distinguir entre tipo ideahstruidos en una perspectiva
comprensiva) estereotipo (soporte discursivo gel iieal y del prejuicio) y prejuicio
(que es el uso efectivo degradado del estereotifal).como lo sefiala Flecheux
(2000) expone el estereotipo y el prejuicio como:

Un estereotipo significa una accion que se repitehaberla
sometido a un examen critico. Los estereotipos son
simplificadores y globalizadores e ignoran lasa@anes. El
prejuicio es un juicio (positivo o negativo) queegede a la
experiencia listo para ser pensado consagrado, @agnque

adquiere una especie de evidencia que ocupa ekiespa
dejado por la deliberacién. (p.18).

El estereotipo puede expresar un prejuicio pembi#n puede engendrarlo.
Todo prejuicio deviene inteligible por un esterpoti pero todo estereotipo no es
necesariamente un prejuicio el estereotipo nada denfrontacion entre dos grupos
y expresan la diferencia entre ellos en nombrenteraspecto al otro. El estereotipo
tiene entonces una funcion a la vez cognitiva yidentidad. Lo intercultural
comienza justamente en el momento en el que efeesfgo no se une en la

desvalorizacion del otro y eso precisamente lo eongendra toda dificultad. El
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problema que aca de plantear esta breve presam@eilas nociones de tipo ideal de
estereotipo y de prejuicio consiste también enrssidles instrumentos de gestidn asi
como los modelos organizacionales no podrian fiaatm ser interpretados tanto en

una como en otra de las categorias.
Modelo Organizacional e ldeolégicos

Es por lo antes expuesto que se hace referenciaosa Modelos
organizacionales e ideoldgicos para ampliar el@epmgnitivo, es necesario en esta
etapa de consideracion, profundizar el universtaslédeologias y de la creencia, que
es el mismo en el cual modelo, imagen, metaforgyrd hunden sus raices en la
medida de que ellos conducen a crear un mundoegueaherente con los que ellos

transportan en su propio interior.

La ideologia esta proxima al concepto de cultureqy® ella plantea el
problema de la contingencia de las representacingssistema de valores; también
se refiere a elementos planteados como una tediegible confusa. En efecto, en
nombre de la cultura es posible decir que la calfteincesa, es comparable con la
cultura inglesa en nhombre de una cultura europsr®, fambién que ella es diferente
(se hace entonces énfasis en la comparacion). Bbreade la ideologia, igualmente
se puede decir que existen modelos organizaciomadssideoldgicos que otros, al
igual que se puede decir que la organizacion mesnaura ideologia. La instruccion
del concepto de sistema de valores indica quedaladia, asi como la cultura son
afirmaciones de verdad, pero también procesos aeawion y de identificacion. En
cualquier caso, un aspecto distingue la ideologiacdtura: la cultura posee un
caracter de permanencia ligado sin duda a unailation con referencia ultimas, en
tanto que las ideoldgicas, aun si duran en el tertipne tendencia a desaparecer

subitamente, como si se pudrieran.

Se puede decir segun lo expuesto por los autoeeslqroncepto de ideologia

es particularmente dificil en si mismo. A la vez @ge beneficia y sufre de sus dos
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influencias mayores, en sus fundamentos: la dedsppctiva politica de K. Marx y
F. Engels y de la reaccion sociolégica con Webweid®n pasando por, Mannheim
(1929), Geertz (1973) y Dumont (1977). La ideolog@mstruye una vision del
mundo al estructurar una verdad. En el sentiddcestdel término, como todo
concepto asi construido, la ideologia es la ciedei#as ideas. Segun Boudon citado
por Cruz (2005), reconoce que:

Los modelos desarrollados por las ciencias sociales

constituyen simplificaciones de las realidades yegen

estrategias de justificacion (Las ideologias somngrediente

natural de la vida social las ideologias no surgeesar de

que el hombre sea radical, sino precisamente pdiqore
es radical) (p. 22).

Boudon citado por Cruz (2005) concluye con la elabon de una teoria
restringida de la ideologia a partir de la sigwegarbposicion:
Contrariamente a una idea recibida, (idée recuis aegdras
idea recibidas que entran en la composicion deldogias,
lejos de ser fruto del enceguecimiento o de fueo=asiras

que escapan al control del sujeto pueden por elrarim
emerger normalmente en la mente de este sujetbOp.

Por lo tanto, es sobre esta posicion cognitiva césposible apoyarse para
fundamentar las posturas que permiten hablar de deganizaciones, las
representaciones sociales y fundar la comprengdagprincipios de la justificacion
de sus modos politicos. Se trata de enmarcan testos elementos descritos por
diversos autores y comprenderlos en un momentaalilopie encierran todos estos
elementos en un mismo universo con enfoques mugsrgade qué manera los
modelos organizacionales los relevan en perspeata@a punto sienta bases para
seguir formulando las teorias que llevara a unévisas especifica del tema objeto

de estudio.
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La Formacién Laboral

Es primordial entender que la educacién que se&malla de las escuelas es
importante debido a que las organizaciones neced#aconocimientos para poder
funcionar, cabe destacar que una organizacion &e etras cosas, conocimientos
acumulados sobre como resolver un cierto probldrag.organizaciones necesitan
saber para hacer cosas, y también necesitan sabep @dquirir nuevos
conocimientos. Una empresa saludable debe ser ca&paprender, y de aprender a

aprender.

Por otra parte es necesario comprender mejor la®rés que facilitan o
impiden el aprendizaje en las organizaciones, qudri@ servir para enriquecer la
experiencia laboral de cada uno de los trabajadéypesender a usar el potencial
educativo de las organizaciones es muy buena opgéda darle sentido a la
experiencia personal de los trabajadores. Es o fgue la organizacion se puede
describir como un permanente educativo y el nidatativo y las habilidades que los
trabajadores tienen influyen en la cultura orgaivaaesta puede ayudar o fracasar.
De acuerdo con Gore (1996) describe a las empcesas.

Un organismo siempre en aprendizaje; el logro digcemes
estables no es buen criterio de evaluacion. Esta esencia
misma de las organizaciones al cambiar las cirangc#s
solo para poder encontrar nuevos y mas desafiantes
problemas. A la forma en que estos aprendizajgsaskicen

0o se malogran en los distintos aspectos de la vida
organizacional. (p. 78).

Es fundamental para las organizaciones de hoy an glie tenga la
concepcion de que no solamente su funcion dentrandecado competitivo el de
producir productos, sino también que son entesagaditacion para su personal, y
gue este ayudara por medio de la formacion recibichejorar la competitividad de la

organizacion.
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Aspectos organizativos relacionados con el aprzajdi

Segun Gore (1996) existen tres enfoques organimatiue influyen con el
aprendizaje, cada uno de ellos de gran relevanara gl aprendizaje en la

organizacion:

Los objetivos y la estructurda existencia de objetivos y la previsibilidad de
la accion son mas o menos indispensables pararhddlarganizacion. No puede
pensarse en una organizacion sin la existencidgde propdsito comun y de cierta
coordinacion de las acciones que se desarrollangleanzarlos. Se puede decir que,
las organizaciones ademas de ser instrumentosdqugea objetivos, son mecanismos

de condicionamiento o control de la conducta.

Los mecanismos de relacidlms mecanismos de relacion deben ser capaces
de producir y dar sentidos. Los factores culturplesden ayudar a entender lo que la
gente aprende, o se ve inhibida de aprender erongaaizacion. La organizacion,
como el mundo, es un contexto ambiguo, donde lo speede no es claro y

entenderlo es importante; para ello, la gente coyesty comparte significados.

El contexto y el aprendizajéas organizaciones pueden ser inventadas por sus
miembros o por algunos de ellos, pero eso no #gniiecesariamente que sean
capaces de subsistir. Para hacerlo, deben seresagacesponder a las demandas del
medio ambiente, lo cual les exige ciertas estrasggciertos objetivos, cierta
estructura y también alguna forma cultural que iguya valores y actitudes
adecuadas a ese contexto. Las organizaciones qudaioral contexto lo que este
requiere, puede vivir y prosperar aun con nivelescdnciencia y capacidad de

cambio relativamente muy bajos.
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La formacion en el Contexto Organizativo

Muchas veces la formacion para las organizacionesinvierten en ella, no
funciona como esperan, pudiera deberse a diferemaggos entre ellos los costos de
la capacitacion son muy altos, por otra partedssitados de la formacidén pueden ser
confusos. Gore (1996) expone:

Los problemas de interaccion entre la capacitagiota
organizacion; como lo son: desestimar el poder adec
informal de la organizacion; mantener muchos ob$&cy
pocas recompensas para la implementacion de lobiasim
no atender a la necesaria congruencia de la oayadiy,

carecer de planteos razonables sobre manejo depdsem
(p.136).

Cabe destacar que dentro de lganiraciones existe una formacion o
capacitacion que no se da en aulas ni en los mudstdrabajos pues esta ocurre en
los pasillos, ascensores, y lugares alrededor Zlergresas; es decir la educacion
informal de la organizacion; se puede decir qumesho mas efectiva que cualquier
otra forma de entrenamiento, pues concuerda exantanton la realidad. Ahora
bien para comprender porque la formacion fallahaee necesario tener muy en
cuenta que las organizaciones capacita dentrolaley elontra corriente. Si bien es
cierto que los objetivos de la organizacion faalittiertos aprendizajes también es
cierto que prohiben otros; siendo este un punie@dimomento de la planeacion en
cuanto a la formacién de sus trabajadores. Go@b6{l€numera ciertos aspectos en el
disefio de la organizacion donde se puede demataramente como se priva y se
desarrolla el aprendizaje:

1. El organigrama intente condicionar las interaccspra

segmentacion vertical de las decisiones (divisiéh pmbder)

delimita los niveles de discrecionalidad y riesgee gcada

persona puede tomar;

2. La divisibn horizontal del trabajo tiende a orientk
atencion, la memoria y el esfuerzo;
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3. Los sistemas organizativos, los métodos y procexhitos,

son conocimientos, acumulados que se proponentarikrs
aprendizajes de los miembros;

4. Las comunicaciones (quienes hablan con quienes y de
qué), las recompensas y las sanciones, y hastenta fen que

el edificio estd construido, confluyen para coraher el
quehacer humano, volverlo previsible en funcioncietos
objetivos. (p. 138).

Se puede decir segun lo expuesto por los diveragsres que las
organizaciones son herramientas disefiadas para masede lo mismo y cualquier
medida que se tome para modificar los objetivoscahoon los habitos y el
aprendizaje que en alguin momento fue exitoso, cdosasi una actitud en el
trabajador donde este solamente haga lo que sa&ldeqoe haga y limitando su

capacidad para aprender.

Para que la formacion en la organizacion se pukedarla la practica es
necesario construir la legalidad de la capacitagi@sa legalidad es dada por medio
del dialogo en los distintos niveles de la empresare donde se esta, a donde se
quiere ir, que se quiere hacer, como organizarggiey se necesita aprender para
hacerlo; todo ello forma parte del proceso de dgaén. Segun Gadow (1996)
destaca una nocién de lo que es la construccidenldgalidad de la capacitacion:

Es un proceso critico que necesita de didlogosugrdos
importantes, cuando un proyecto de capacitacigpmodis de
la red de acuerdos necesarios, los individuos cwaie a
contar con el marco organizativo necesario pararpasla

accion, el aprendizaje deja entonces de ser unnmfend
individual para convertirse en organizacional @6)1

Es de gran importancia para la organizacion quse muy en cuenta la
capacitacion de sus trabajadores, ya que el crectde la misma va a depender en
cierta manera de la formacién que tenga su pergdaageriedad que se le dé a dicha

formacion. Existen acciones organizativas la cualegpropdsito son promover el
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aprendizaje en los miembros participantes, en &se en los trabajadores. Es por
ello que la mision de la capacitacion no es soldenen elaborar e implementar
planes didacticos, sino deberia ayudar a la orgeidia a funcionar como un ente que
aprende y ensefia. Para que una organizacién sea demprender, se requiere que
esta este integrada por individuos que aprenderppanto la organizacion debe ser
el ente que forma a sus trabajadores; es decifiereséda gente a trabajar junta, a
poner su conocimiento al servicio de la mision de organizacion y poder

comunicarse mas alla de las diferentes funciorteslgs diferentes especialidades.

La formacion basada en competencias

Antes de abordar la teméatica de la formacion basadaompetencias se hace
necesario conocer y comprender el termino de campets; de acuerdo con Gonzi y
Athanasou citado por Tobodn (2005), conciben el ept de competencias como:
“una compleja estructura de atributos necesarioa padesempefio de situaciones
especificas, que combinan aspectos tales comadegdit valores, conocimientos y
habilidades con las actividades de desempefiar”.

Ahora bien para entender y comprender de una feenailla la materia de
formacion y competencia, se debe saber que estamgdemente un conjunto de
actitudes, de conocimientos y de habilidades ebpaxique hacen una persona capaz
de llevar a cabo un trabajo o de resolver un proalearticular. Pues la formacion
por competencias se constituye en una estructutalaroque asegura un nivel alto

de composicion de los contenidos para la formaefboompetencias.

Esta ordenacién permite la flexibilidad en la e@én de la formacion, y las
exigencias del mundo laboral y el balance entredmsponentes académicos, laboral

e investigativo.
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Bases legales

Para esta investigacion se encontraron diversosctsplegales los cuales
regulan la formacién laboral y la responsabilidad iene las empresas en materia de
formacion, todo ello establecido en el titulo Vldd_.ey Organica del Trabajo para

los Trabajadores y Trabajadoras (2012); entrerkbsu¢éos hallados se pueden citar:

Concepcion de la formacion colectiva, integral, dotua y permanente.

Articulo (295); concibe la formacion colectiva, egtal,
continua y permanente como la realizada por |dsjsalores
y trabajadoras en el proceso social de trabajorcdisado
integralmente los aspectos cognitivos, efectivgeracticos,
superando la fragmentacion del saber, el conoctmigna
division entre las actividades manuales e intetdetu

A tenor del contenido legal aludido en el artiqutecedente, la formacién del
trabajador implica el desarrollo de canales desaaéconocimiento que permitan no
s6lo la formacion integral del colectivo de tral@ges sino que viabilice la
ampliacion del conocimiento y el sentido social ttabajo sin menoscabo de su

condicién de trabajador manual o intelectual.

En tal sentido, la empresa debe disponer de lagrses expresos para el
cumplimiento del mandato normativo de manera questlerzo se vea realizado en
términos detesarrollo integral de las habilidades y saberesalmajador través de la
planificacion y ejecucion de diversos cursos y vatdides que potencien sus
competencias personales y cognitivas.

Finalidad de la Formacion

Articulo (296); la formacion colectiva tiene comodlidad el
pleno desarrollo de la personalidad y ciudadanialode
trabajadores y trabajadoras, para su participacidisciente,
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protagonica, responsable, solidaria y comprometida la
defensa de la independencia, de la soberania @hgiodel
proceso de transformacion estructural que nosuzmada la
mayor suma de felicidad posible, mayor suma de rgkgl
social y mayor suma de estabilidad politica.

De acuerdo con el argumento reglamentario mencmrmad el articulo de
interés, la formacién laboral tiene como finaliddebsarrollar en los trabajadores un
sentido de pertenencia y de preocupacion por lescass sociales que aseguran a un
pais el bienestar de sus ciudadanos y el dereclgozig de una estabilidad politica
por medio de la continuidad de los diferentes @mo@s y planes estratégicos

llevados a cabo.

En tal sentido, la formacion colectiva en las ersasedebera estar orientada a
hacer crecer las potencialidades de sus trabamdmenitiéndoles desarrollar de
igual forma una actitud colaboradora y desinter@sadla lucha por la independencia

y el bienestar nacional.
Formacion y puesto de Trabajo digno.

Articulo (299); El Estado a través del proceso
educativo creara las condiciones y oportunidades,
estimulando la formacion técnica, cientifica, tdéga y
humanistica de los trabajadores y trabajadoras, gsggurar
su incorporacion al proceso social de trabajo, egsjos de
trabajo dignos, seguros y productivos, que garamtiel
bienestar del trabajador, la trabajadora, sus iasnil
comunidades, y orientados al desarrollo integrahdéacion.

Conforme al contenido legal del presente articidb, Estado disefiara
herramientas en cuanto a ciencia y tecnologiagagdas trabajadoras y trabajadores
tengan a su disposicion diversos programas de rddeacognitivo, efectivo y

practico que aseguren funciones cada vez mas dignaseguras, de gran
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protagonismo dentro de las organizaciones y de @camce en el desarrollo social y

economico de la Nacion.
Facilidades para la formacion en la entidad de trab

Articulo (317): los patronos o patronas facilitaren formacion de los
trabajadores y trabajadoras en la entidad de tabajel marco del proceso social de

trabajo.

Acorde al contexto legislativo del actual articulos patronos o patronas
brindaran a sus trabajadores una gran cantidafteteativas dispuestas a facilitar su
desarrollo integral con el propésito de crear doselina identidad con el proceso

social de trabajo llevado a cabo en la Nacion.

Por tal motivo, las empresas abriran un espacio pgureiita al trabajador
reforzar areas de conocimientos y desarrollar lidadies que le aseguren crecer
tanto dentro como por fuera de la organizacion argdila obtencion de puestos cada

vez mas decorosos y con un mayor engranaje coonsunidad.

Por otra parte se hallaron algunos articulos latjsls de interés para el
oportuno desarrollo de la investigaciéon, ubicado®leTitulo VI pertenecientes a la

Ley Orgéanica de Ciencia, Tecnologia e Innovacidtredos cuales se pueden referir:
De la formacion del talento humano

Articulo (54). El ejecutivo Nacional promovera yiesilara
la formacion y capacitacion del talento humano esfizado
en ciencia, tecnologia e innovacion y sus aplicasppara lo
cual contribuira con el fortalecimiento de los ests de
postgrado y de otros programas de capacitaciornictéon
gerencial.

Conforme a lo manifestado en el articulo enuncialdEstado apoyara y

contribuira a que los programas de capacitacionidécy legal se profundicen en
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areas de educacién especializada de manera quegramel fortalecimiento de los

trabajadores formados en ciencia, tecnologia evawion.

Por lo tanto las organizaciones tanto gerenciat@soceducativas deberan
mantener una relacion reciproca con el Estado deermaaque se facilite su
contribucion a la formacion y capacitacion del nedehumano en estas areas de

estudio.
Incentivos para la Insercion y Movilizacion

Articulo (55). El Ejecutivo Nacional disefiaréa etiosnentara
incentivos necesarios para estimular la formacid@msercion

del talento humano especializado en las empresas e
instituciones académicas. Asimismo, implementacaritivos
destinados al intercambio y movilizacion del tabehtimano
entre las empresas e instituciones académicas.

Partiendo de lo expuesto en el articulo de la pteséey, el Estado se
compromete a crear y facilitar diversas herramgeng@e proporcionen a los
trabajadores la oportunidad de ingresar a las argeipnes tanto de estudio como
gerenciales al mismo tiempo incentivando a estaeraitir que los trabajadores

crezcan profesionalmente por medio de una rotaére ambas instituciones.

Por consiguiente las empresas y organismos de @dnadeben promover la
insercion del talento humano a sus areas de ddsagomo de igual forma
facilitarles el acumulamiento de experiencias yooimientos en el area de ciencia,

tecnologia e innovacion.
Financiamiento e Incentivos

Articulo (56). El Ejecutivo Nacional estimulara flarmacion
del talento humano especializado, a través dehdiaaniento
total o parcial de sus estudios e investigacionesley
incentivos, tales como, premios, becas, subvensjome
cualquier otro reconocimiento que sirva para imgulg
produccion cientifica, tecnoldgica y de innovacion.
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El estado aportara beneficios econdmicos quedesifan suplir los costos
gue conllevan sus estudios e investigaciones asb dmplementar acciones que

promuevan el desarrollo cientifico, tecnolégicoeyimhovacion.
Carrera Nacional del Investigador

Articulo (57). El Ministerio de Ciencia y Tecnolagimpulsara la Carrera Nacional
del Investigador, para lo cual se promoveran legiimentos legales necesarios para

su aplicacion.

El ministerio encargado de crear las condicioneplicaciones legales en el
area de ciencia, tecnoldgica y de innovacion se pcometen a proveer a

trabajadores e instituciones con las herramiee@alés necesarias para su desarrollo.

De tal manera las instituciones tanto académicascempresariales deben
ajustarse a estos condicionamientos legales pgrarlasi el éxito en estas areas de

desarrollo.
Estimulo a la Vocacién Cientifica

Articulo (58). El Ejecutivo Nacional estimulara lascaciones tempranas
hacia la investigacion y desarrollo, en consonamoa las politicas educativas,

sociales y economicas del pais.

Manteniendo el orden normativo del presente adjcell estado aprovechara
crear desde temprana edad en la poblacién el gesda accién investigativa y de

desarrollo en sintonia con los programas sociales.

De manera tal las instituciones encargadas de imgmtos conocimientos
deben proveer de material informativo que contrébayromover esa vocacion por la

investigacion y el desarrollo en la poblacion.
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Movilidad de los Investigadores hacia el entornocsd y Econémico

Articulo (59). Los investigadores de las instituge de
educacion superior, de formacion técnica, de skt o
centros de investigacion, a dedicacion exclusivadiempo

completo, o de cualquier otra dedicacion, podrémigyaar,

en el marco del Plan Nacional de Ciencia, Tecnalo®i
Innovacion, en actividades tendientes a:

1. La formacion de nuevas empresas 0 asociacionesgdmen
resultados de investigacion y desarrollo.

2. En proyectos de investigacion y desarrollo en @osde
empresas 0 asociaciones. La instrumentacion de los
mecanismos y procedimientos correspondientes sieaca
conjuntamente con las respectivas institucioneqresas o
asociaciones involucradas.

A través del Plan Nacional de Ciencia, Tecnolodgianevacion se facilitara a
los investigadores de formacion superior, técnicdeyinvestigacion de eventos
informativos llevados a cabo con la idea de haoaocimiento comdn de planes y
mecanismos para el surgimiento de nuevas institesioy proyectos de investigacion

y desarrollo.

Las instituciones de educaciéon y de gerencia ifach a sus investigadores
el poder asistir a estas actividades impartidasgbdP’lan Nacional de Ciencia,

Tecnologia e Innovacion.

Resulta de gran relevancia para los efecto delridéieade la presente
investigacion conocer y comprender las repercusidegales que existen y las por
las cuales se rigen la formacién de los trabajadenee! pais. Desde un punto de vista
la ley forja la formacion colectiva dentro tres exsps “cognitivo, afectivo vy

practico” con el fin de fomentar el conocimientosi@s trabajadores.
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La razon principal de la formacion colectiva encehtexto legal es el de
impulsar la personalidad de los trabajadores, tatyasi un equilibrio publico; ahora
bien, cabe destacar que existe una corresponsabil@htre el Estado y las
organizaciones para que la formacion se ejecuteupdado con el propésito de
motivar a la formacion, el Estado por medio delcpsm productivo, establecera el
entorno y las oportunidades para asi certificantiegracion a los puestos de trabajos.

En tanto las organizaciones se encargan de prdae&rmacion de sus
trabajadores dentro de las mismas, todo ello delgrocontexto del proceso social de
trabajo, teniendo este ultimo como objetivo esénelabienestar en cuanto a la
satisfaccion de la necesidades humana a través dmidna distribucion de los
patrimonios, los cuales produzcan las condicionatenales y sociales que permitan
al trabajador y su familia su desarrollo integral.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Naturaleza del estudio

El disefio del marco metodoldgico es pieza fundéah@ara el desarrollo de
la investigacion, pues en esta parte se procéaleescripcion de los pasos a seguir
para la realizacion de la misma; es decir, losliéstdel enfoque investigativo que se
asumira para la culminacion de la tarea de indagaé&in consecuencia es de sefialar
gue la naturaleza del estudio se ubica en unatigaesgn de campo, de caracter
interpretativo, orientada a la compresion-intelquiEn de las representaciones

sociales que, asignan los trabajadores a la foémaaboral en la empresa.

Desde esta perspectiva, se requiere puntualizaracgines, actitudes,
experiencias y/o comportamientos que son obsersjabiendo el método cualitativo
el mas idoneo de obtenerlos; este tipo de investigasegun lo plantean Goetz y
LeCompté (2002: 59), “tiene la caracteristica de ®&s provechosa para los
investigadores pues los métodos que se llevan a pala realizarla no son tan

rigurosos sino que permiten el libre desarrolldadi@vestigacion”.

Para Abric (2000:143), por la complejidad que damrEma las
representaciones sociales no deberian ser estadi@datra manera que no fuesen
cualitativas ya que esto empobreceria la investigaclimitaria la abundancia de los

datos.

Con la investigacion cualitativa se puede estudiagalidad social a través de
la propia representacion del sujeto investigademnad al investigador ser un
observador participante con el grupo de estudi@ mamocer sus costumbres y
formas de vida; por otra parte la investigacionlitatava es humanista porque se
interesa por las personas, los hechos socialas,interpretacion no esta basada en

verificar hipotesis o medir la realidad.
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La hermenéutica y la fenomenologia desde el métadlitativo; partiendo de esto la
hermenéutica, tiene como proposito principal ségartinez (2006):

Descubrir los significados de las cosas, interprietanejor

posible las palabras, los escritos, los textossydestos, asi

como cualquier acto u obra, pero conservando gulsindad

en el contexto del cual forma parte; es decir lankeeéutica

ya no es solo la interpretacion de textos escsiog de toda
expresion humana y también implica su comprengmh21.)

Ademaés el autor también sefiala, del el enfoquerienoldgico;

El método fenomenoldgico estudia los fendmenosaaho
son percibidos y experimentados por el hombre vy, lpo
tanto, permite el abordaje de las realidades cayaraleza y
estructura peculiar solo pueden ser captadas ddsaarco
de referencia interno del sujeto que las vive yeexpenta. (p.
128)

Mediante este método se permite explicar de unaeraamas comoda los
roles, forma de vida, gestos, expresion y estractacial del grupo investigado; todo
esto ayuda a explicar el comportamiento de lasopassen estudio y por ende del
grupo donde se desenvuelven, ademéas el método émobdigico ayuda también

analizar las percepciones del ser humano en caamidenomeno.

Asi, se afirma que el método Hermenéutico y la Fesrmldgico contribuyen
a ejecutar el analisis de la conducta y pensamigattas personas que se abordan
para conocer la Representacion Social que ha adegel trabajador acerca su

formacion laboral dentro de la empresa en estudio.
Técnicas de recoleccion de la informacion

La investigacion orientada a la comprension deérfeenos asociados al
analisis de situaciones reales que se presentan entorno o comunidad, donde el
investigador tiene como propdsito interpretar, dbscel porqué de la situacion,
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requiere del investigador la ubicacién en el esteneeal de trabajo donde se
presenta el problema a estudiar para extraer larnnafcion precisa de lo que
acontece. Por lo tanto, las técnicas de recolecd®rinformacién aplicables se
refieren a la observacion directa y participanteadeinvestigadores, la captura de
discursos a través de grabaciones o filmacioneselEoaso, la observacion se
desarrollé directamente en la planta, las entr@yjstbiertas y a profundidad

constituyeron el eje central de la observacion.

La informacion procedente de las entrevistas fiegoaizada para una mejor
comprension, interpretacion y estudio de su codtenile esta forma, la accién se

oriento a extraer las Representaciones Socialestadio.

Como ya se menciond la entrevista no estructurada #cnica mas efectiva
para recabar la informacion que se necesita ob@rerca de las Representaciones
Sociales en cuanto a la formacion laboral; puek emtrevista el investigador debe
propiciar un didlogo espontaneo que le informa@esienta en libertad de decir lo
gue piensa; la cual como expresa Delgado de SE0th1{286) “es una conversacion
efectuada entre dos personas por lo menos, eralelica es el entrevistador y otro es
el entrevistado; estas personas dialogan en tornon aproblema o aspecto
determinado, teniendo un propdsito profesional”’.eWds la entrevista es muy
utilizada en las ciencias sociales ya que simbalizgproceso comodo para obtener
datos objetivos, a través de este método se captan las opiniones como los
criterios personales del informante y son con estos los cuales se realizan las

interpretaciones pertinentes.

En la entrevista no estructurada debe realizaruastionario o guia donde
presentara los aspectos que quiere explorar del tamestudio, en esta caso las
Representaciones Sociales sobre la formacion labpeso este no debe regir la
entrevista, el informante debe abordar el tema cqumera y durante el tiempo que

desee; el cuestionario servird como indicadornegstigador para conocer si todos
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los puntos alli expuestos se hablaron; segun dpalgado de Smith acerca de las
entrevistas no estructuradas (2011:287): “se @eaon preguntas abiertas que son
respondidas dentro de la conversacion, teniendoo coanacteristica principal la

ausencia de una estandarizacion normal. La persteaogada responde de una

manera exhaustiva y con sus propios términos”.

Para obtener una informacion veraz, se deben temauenta ciertos detalles
al momento de realizar la entrevista como lo esstabgencia de un lugar apropiado,
gue ayude la entrevista, un contexto donde se atremeelementos que no alteren la
misma; en la entrevista mas que expresar intertegagl investigador debe hablar
mas espontaneamente al informante, es decir ngirtliry de esta manera descubrir
las motivaciones, intenciones, conflictos, que enrge la espontaneidad de una
persona. Es por ello que la entrevista como formgmduccion de un discurso
comunicativo es un recurso metodoldgico indispelesab de suma importancia al
momento de la comunicacion para la formacion greamiento del estudio de las

representaciones sociales.
Observacion Participante

La observacion Participante consiste @ @ investigador se involucre con el
grupo a estudiar (trabajadores) pero no afectaomdohkechos que alli ocurren,
simplemente visualizara el entorno vivencias di&rian esta investigacion el
observante descubrira como percibe el trabajaddiodaacion laboral que esta
recibiendo de parte de la empresa para la cuatdabtora bien Delgado de Smith
(2011:287) afirma que la observacion: “es el pronehto que tiene como propésito
ir registrando de una manera sistematica la coadiagithombre y su contexto social.
Se trata de la capacitacion de datos como prodigct;n seguimiento sistematico del
hecho en estudio”. El observador como el informastexpresa del tema en estudio,
sus criticas, gestos y todo por menor al respectode ayuda a la hora de categorizar

las entrevistas y realizar el analisis.
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Conglomerado de informantes

El grupo objeto de intervencién en haeistigacion se constituyé con los
trabajadores de una empresa del sector eléctricganico ubicada en Valencia-

Estado Carabobo.
Informadores claves

Como sujetos informantes fueron setewuilos siete actores sociales
relevantes, caracterizados de la siguiente manar&irector Principal; un Inspector
de Seguridad; un Ingeniero de Proyectos y Obrasasb cuatro trabajadores, se
fijaron como criterios que fueran trabajadores éeda de electricidad, que se
identificaran con la intencionalidad de la inveastign y que accedieran a ser

entrevistados.
Técnicas para el tratamiento de la informacion

La informacion recolectada en el estufle sistematizada, convertida en
unidad hermenéutica con su transformacion a regRTrF, tal como lo requiere la
aplicacion software usada para su tratamiento.ecadificacion de la informacion se
hace desde la perspectiva del circulo hermenéutéso; decir, comprension,
interpretacion y aplicacion, siguiendo las prestopes de Gadamer (1986) en el

texto Verdad y Método.

El tratamiento, siguié adicionalmente las recornaeimmhes de Martinez
(2008), en términos de la categorizacion, cuya ddesguracion implica reconocer
las Subcategorias, categorias principales y nudategoriales, este procedimiento

tuvo como auxilio la sistematizacion aportada p@oftware Atlas ti
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y DISCUSION DE LA INFORMACION
Consideraciones previas

Atendiendo alos propésitos orientadores de la investiggd@mperatividad
de la metodologia fue asociada a los prescripsiat® método fenomenolégico
(Husserl, 1990), cuya direccionalidad es cualitatientrada en la interpretacion de
un fendmeno puntual que requiere adicionalmentetilzacion de hermenéutica
como medio para el tratamiento de los discursopipsode la interaccion humana
fijada en el campo empirico investigado; estaomignetodica es definida por
Schwartz y Jacobs (1984; 25) como "Los esb@gerpor reconstruir la realidad

de un escenario social... para poder comprenddehdmenos sociales".

El enfoque metddico aludido, permitié entonces diatula coyuntura social,
donde cada factor asociado al discurso adquierddeepara la realizacion de
acciones préacticas y para comprender el alcdade representacional; ademas,
los sujetos que forman parte de la orgamraci estdn continuamente
accionando en funcién de sus representacionesjd@uegie asocian con la toma de
decisiones, el reconocimiento Yy la formulaciénest@encias de caracter racional
de tales acciones, en lo que se refiere al odmampiento social del trabajador,

asumido como implicacion acerca de las prastiealizadas por los sujetos.

En lo especifico, el enfoque facilitdé el abordag dbjeto de estudio, a los
fines de construccidbn de la aproximacion a mdel@womprensidn-interpretacion
del fendbmeno; en tal sentido, las acdoneacionales, su explicabilidad y
comunicabilidad, son consideradas como una re@dizade practicas comunes
organizadas socialmente, de alli que, en &g de estudio, se tiene como
foco principal las actividades de la vidatidiana, comprender la racionalidad

y las expresiones humanas asi como lasiores individuales especificas
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dentro de un contexto particular que denota alrfear® estudiado.

Siguiendo a Cortelazzi (1986), se puede deciredjypeocesos observacional se
focaliz6 en un fendmeno agenciado por pequefiapogry se centra principalmente
en el analisis del comportamiento de sus miemhmaal eterior de las organizaciones
y de las instituciones mas o menos rigidamenteameghtadas, entre las que se
encuentra la empresa objeto de estudio; ademsnitio develar no solo la vida
social, sino que buscé establecer como los inforesallegan a supuestos acuerdos
sobre los significados mediante el uso del lejguy el rol de las reglas, la
negociacion de las reglas y la naturaleza deelglas en el uso del lenguaje, dentro de
un contexto en el cual se produce el proceso d@gaiction y la construccion de la
realidad que emerge constantemente de laidadivde los actores en su vida

cotidiana.

Respecto al uso de hermenéutica (Gadamer, 1888)irvestigacion, como
complementariedad de la reflexion generadora dectanprension e interpretacion
de los contenidos de los discursos aportados paritrevistados; reconocemos que
la hermenéutica en las investigaciones sociateslleva a una cualificacion de los
fendmenos estudiados, los cuales deben compreneerderpretarse, en lugar de

describirse.

Por tal razén, Gadamer (1986), describe larmbéeéutica como una
filosofia, como el proceso subyacente en uruemico existencial entre dos
perspectivas u horizontes de expectacion, que parpezar hacen posible la
interpretacion, mediante un proceso reflexivo ycficd que opera con una
conciencia de la distancia temporal y conceptudteeel texto y el interprete, y de
las maneras en las cuales el texto ha sidsigye siendo interpretado y sigue

ejerciendo una influencia sobre nosotros.
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Medios para la recoleccion de la informacién

La informacion fue recogida a través de entrevigasprofundidad, no
estructuradas; en este sentido, Valles (19%&fjala que la entrevista asi
orientada no tiene prefijadas las interrogantes sjue éstas van apareciendo a
medida que se avanza en la conversacion sobreuetoasle interés para el

entrevistador y el entrevistado.

Sobre lo expuesto, Taylor y Bodgan (1994)finde este tipo de
entrevista como los reiterados encuentros carara emtre el investigador y los
informantes, encuentros dirigidos a la comgiean de las perspectivas que
tienen los informantes respecto de sus vidas, expmas o situaciones, tal como las
expresan sus propias palabras. Asi, la entrevistprefundidad constituye una
interaccion limitada y especializada condugda un objetivo especifico y
centrada sobre un sujeto en particular, y@ a@pn ésta se trata de recoger
datos donde es preciso considerar creenc@nsjones o ideas sobres las

personas.

Otra vertiente para la captura de elememtesla realidad cotidiana del
mundo del trabajo en la cual estan inmersos lawegtsociales involucrados en el
estudio, la constituyeron las grabaciones hechasseenarios particulares del
ambito investigado. El espacio informacional aladide complementado con la
revision exhaustiva de documentos, empleando plara@mo base interpretativa la

hermenéutica.
Los entrevistados

La entrevista se realizO a los trabajadadesla empresa, con énfasis en
aquellos que laboran en el area de electricidagijaaobertura a todos los cargos

gue se disponen en la misma.
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Seleccion de los entrevistados

La seleccion de los entrevistados se hizo atmlm en cuenta la

clasificacion presentada por Gorden (1975):

- Entrevistados claves: en el caso, son pessapge dan informacion directamente
relevante para los objetivos del estudio ye gson seleccionados por cuanto
ocupan una posicion Unica en la comunidad, grupastitucion objeto de estudio.

Fueron seleccionados un Inspector de Seguridadhgeniero de Proyectos y Obras

asi como cuatro trabajadores.

Tomando como base los planteamientos tedricosietodolégicos ya descritos,

se fijaron como criterios para efectuar édescion de los entrevistados:
1. Que sean trabajadores del &rea de electricidad
2. - Que se identifiquen con la intencionalidadadevestigacion
3.- Que accedan a ser entrevistados.

Atendiendo la direccionalidad de los criercitadas, se eligieron tal como lo
seflala Gorden (1975), un entrevistado claver mspacio definido hasta
completar tres trabajadores de rango gerencial, @usevistados con rango

supervisorio y dos trabajadores con rango de aperar

Finalmente, los entrevistados o informantes fuetonstituidos con siete
actores sociales relevantes: tres gerentes, desvisgres y dos trabajadores con
nivel de operario. En atencion a este criterio,eagevistas se direccionaron sélo a

siete personas.
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Procesamiento de la informacion
Los procedimientos para sistematizar la informacgapondieron a:

- Una recogida de datos, a través de tareas, @ati@s y operaciones cumplidas en el
escenario investigado que implicdé observacion thregrabaciones y toma de notas

de campo.

- Una reduccion de datos, que conllevo a la gem@rate una unidad hermenéutica,
separacion de unidades o categorias, identifinagi clasificacion de elementos,
configuracion de sintesis y agrupamiento de in&mign, empleando como base

matrices de deconstruccion.

- Disposicion y transformacion de datdsterpretables desde la perspectiva
hermenéutica del estudio, acompafiadas por ladkiétr de graficos tomados de la

salida del software utilizado para la sistemati@acle las unidades hermenéuticas.

- Obtencion y verificacion de las reflexiones der@, mediante el proceso total e
integrativo de la investigacion; aqui, el procesaagroximacion interpretativa toma
informacion de la genealogia, por cuanto en eltaneks contrastes conceptuales
gue se ligan a la construccion etnologica precisada interaccion discursiva de los

actores sociales.

Para el manejo de la informacion proveniente dedgsstros obtenidos en la
indagacion, fueron estructurados como base losndectos primarios que exige el
uso del software Atlas ti; éste, en la versidnréduiere transformar los materiales
digitalizados en Word a matrices rtf; desde essgtesia de transformacion se
constituyeron las unidades hermenéuticas contentilea la transcripcion de las
entrevistas; de ésta unidad hermenéutica, losatmsmmatriciales de la secuencia de
codigos que comprenden las subcategorias, lasatéegorincipales y los nucleos

categoriales conforman las estructuras guias decdtegoriales empleados en la
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construccién de la interpretacion. Con esta Ulties&ructura, el tratamiento del
documento primario (DP) en el software, aporta lpbdad de trabajo con los

elementos identificados como Network, estos permgenerar una familia de

conceptos y las salidas del mismo Atlas ti, apogid@ficos de secuencia conceptual
gue orientan la comprension de las piezas dis@assia trabajadas.

Proceso de interpretacion

Se desarroll6 mediante un esquema de desagreganidiuncion de los
objetivos de la investigacion. A cada uno de loma® o subtemas de la
investigacion se le asignd un archivo. Se leyetas entrevistas completas y cada
parrafo fue marcado y anexado al item del proces@gpondiente, fue establecido
un codigo de identificacion del entrevistado y detrevistador o investigador, al

cual pertenece el texto.

Con las salidas del software fueron construyéndsesintesis proximales
para aquellos testimonios que mas se repitigpenp también para los que
obtuvieron menos registros, contrastando los dsesuen términos de verificacion
del por qué de la situacion evidenciada.

Las matrices empleadas tomaron la configuracibn gee muestra a
continuacion: estas se desglosan en tres renglaresel primer renglon se
establecen las subcategorias, en el segundo relagléategorias, y finalmente en el
tercer renglon se establece los nucleos categoeriale

Informacion proveniente de las entrevistas (ver an® 1)
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Cuadro 1: Matrices de categorizacion elaboradas des registros de la
entrevista. Nucleo: Actores.

1 ‘ NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES
* Gerencia de empresa ¢ Organizacion
* Empresa
* Recursos humanos * Actores ACTORES
» Trabajadores principales
. Obreros * Ley Organica del

Trabajo

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Salidades ti.

Grafico 1: Grafico de articulacion Networt. Actores

o)

Como puede observarse, la salida del procesadaciorh el ndcleo
categorial Actores con cuatro Subcategorias, d@gceas y requiere la insercion de

un concepto que asocia a las Subcategorias cdadale organizacion.
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La comprensiéon de los discursos aportados pomiiesnantes deja ver que
para los actores sociales implicados la entidactideion mas general es la empresa,
en segunda instancia se entiende que la repregentaltde al conglomerado de
trabajadores que laboran en la organizacion y rfieate, las concepciones de

universalidad en el discurso revelan un actor $paidicular: obrero.

La forma de asociar las representaciones mas desigrarmiten enclave de
so6lo dos conceptos en términos del alcance y sedétldiscurso, aqui aparece como
idea fuerza el actor social y su conjugacion coprkvisto en la Ley Organica del
Trabajo, de los Trabajadores y Trabajadoras. Fimale; el discurso se recoge en
términos representacionales en el nucleo categdeabminado Actores, en los
cuales son revelados la gerencia de empresa, laesajplos trabajadores y los

obreros. (Ver grafico N°1)

Cuadro 2: Matrices de categorizacion elaboradas dis registros de la
entrevista. Nucleo: Cumplimiento.

] . NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES

* Adiestramiento * Contrato

como un gasto Colectivo.
» Adiestramiento

como una » Contratacion

alternativa. colectiva vigente.
* Completar la * Ley Organica del

formacion. Trabajo
» Conflictos * Ley Organica para|

laborales. la prevencion y CUMPLIMIENTO
* Procedimientos condiciones del

establecidos. medio ambiente de¢
« Disposicién de trabajo.

hacer. * Temporalidad de la
« Acuerdos Ley.

contractuales
» Directiva

empresarial

Fuente: Elaboracién propia a partir de la SalidaAdles ti.
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Gréfico 2: Gréfico de articulacion Networt. Cumplimiento.

|§3 temporalidad de la |ey|l |ﬁ hacer valer la Ieyll |§} contrato colectivo|l
€% como un gastol |§} contratacién colectiva vigente. |I

|ﬁ adiestramiento como aIternativa|l

|§} ley 6r§énica del trabajo|l
|ﬁ reforma laboral. |I
TEe

éjustarse alaley
E ]
£l IoctI

Iﬁ Io que bu;ca la Iey|l

|ﬁ completar la formacic'>n|l

|ﬁ conflicto labora Iesﬂ"

|ﬁ procedimientos esta bIecidos|I

|ﬁ la normativa se malentiende|l

|ﬁ antes no eXiSt'lan|l.l'ln""m ' |ﬁ cormo lo establece la Ieyll

|§} lo que dice la Ieyll

|§3 disposicion de he;'cerlo|l -
|§§ articulado de la Ley|l

‘ﬁ acuerdos contractuales|l__m

|ﬁ el marco de la LO'I'I'I'|I

""""""" €% ley del trabajol
£ Ley Orgénical

b 44 ;orrprgoniso I

|§} adiestramiento como gasto|l ............................. |ﬁ CF:CUMPL[MIENTol

En el grafico secuencial se observa que la sakligpmcesador relaciona al

ndcleo categorial Cumplimento con quince categoriasce subcategorias.

La interpretacion del discurso aportado por losrimiantes claves, reporta
gue los programas de adiestramientos representagasio significativo para la
empresa pero que conforman la via mas satisfagtara cumplir con la formacion
continua e integral de los trabajadores y plasreaesia manera los procedimientos
establecidos por la ley.
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En las aportaciones de los informantes se poneatafigsto que contar con
un contrato colectivo consistente, que garantisederechos de los trabajadores, en
concordancia con lo establecido en la LOTTT esaatof determinante en el goce de
los derechos sociales de los sujetos implicadastiéun que esta determinada por la
temporalidad de la ley, de acuerdo con lo que pdevécuerdo al ambiente de trabajo
en sentido general.

Las Subcategorias, como términos mas generalemn dega que los
trabajadores dan representatividad a la formaci@moc un canal para el
cumplimiento de lo contractual, que es respongsidilide la gerencia de la empresa,
implica una inversion para la organizacion y esepo@lmente la alternativa viable

para completar el perfil laboral del trabajadorer\grafico N°2)

Cuadro 3: Matrices de categorizacion elaboradas dis registros de la
entrevista. Nucleo: Crecimiento

, . NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES

* Aumentar nuestro » Desarrollo integral

desempefio e Valores Humanos.
* Alcanzar sus  Crecerala

metas. empresa
* Superarse en su * Sentimiento de

formacion. motivacion.
» Adiestramiento » Crecer en algun

como alternativa. area.
» Conocimientos. » Sensibilidad social CRECIMIENTO
» Capacitacion. * Desarrollo de la
* Aprendizaje. personalidad.
* Formacién » Desarrollo

integral. humano.
* A nivel general. * Nivel de

motivacion.

Fuente: Elaboracién propia a partir de la SalidaAtles ti.
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Gréafico 3: Grafico de articulacion Networt. Crecimiento.

ﬁ mas capacitadol |ﬁ desarrollo integral|l

|ﬁ aumentar nuestro desempeﬁo|l |ﬁ valores humanos|l

|ﬁ alcanzar sus metasll |ﬁ crecer ala empresa|l

|ﬁ sentimiento de motivaciénll

|§} superarse en su formaciénll

‘ﬁ} adiestramiento como alternativa|l ; ]ﬁ crecer en algiin éreall

|ﬁ sensibiidad socialll

£% conocimientos I

|§} dotar de herramental cognitivo f-

€& capacitacién I

44 aprendizajel

Se puede observar en el esquema de salida dekpdmreAtlas ti relaciona al

nacleo categorial: Crecimiento con nueve Categgriaseve subcategorias.

La interpretacion del discurso representaciondbgeactores clave respecto a
la categoria crecimiento muestra un anclaje qugasgben la idea de formacién
integral, a nivel general; refiere ademas como li@do las visiones de los
trabajadores sobre el crecimiento personal, al es asociado estrechamente a la
formaciébn desde los niveles beses de la organizacidnnotandolo con el
aprendizaje, la capacitacion, el dominio cognitlgsomotivacion y la sensibilidad

social. (Ver grafico N°3)
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Cuadro 4: Matrices de categorizacion elaboradas dis registros de la

entrevista. Nucleo: Conciencia

1 ‘ NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES

» Valores. * Ensefiando a los
* Importancia de la patronos.

formacion. e Compromiso de
» Sensibilidad social financiar.
* Principios. * Importancia del
« Apoyo empresaria trabajador.

para cumplir. * Hacer valer la ley. CONCIENCIA
* Mayores * Valores humanos.

responsabilidades * Comprometerse de
» Ligadas al lleno.

Compromiso. * Factor
+ Lealtady fundamental.

responsabilidad.

Fuente: Elaboracién propia a partir de la SalidaAtles ti.

En esta matriz, la orientacion del discurso tieoma nodo referencial ocho
expresiones generales que contienen el idearicad®rimacion en términos de
valores, principios, sensibilidad social, pero cuyaortancia requiere del apoyo de

la empresa para su cumplimiento.

Desde la perspectiva de los trabajadores, la fadmasentada como via para
la configuracién de una conciencia de clase delimeamayor responsabilidad en los
grupos formales que interactian en la organizagidigan esta responsabilidad al

compromiso que se expresa como lealtad a empresa.

La formacion implica también en el discurso estddiuna especie de arista
relacional que define la ensefianza al patrono, @domue desde la responsabilidad
con la formacion laboral en la empresa, éste secwagpprometido de lleno en el

proceso gestionado desde la garantia legal. (\é&rouN°4)
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Grafico 4: Grafico de articulacién Networt. Conciercia.

£% valores |§§ ensefiando a los patronosll

|ﬁ importancia de la formaciénll

|§§ compromiso de financiarll

|§§ sensibilidad sociall |ﬁ importancia del trabajador|l

|§} apoyo en{)resarialpa;ra cumﬁlirll I

|ﬁ hacer valer la Ieyll

|ﬁ mayores responsabilidadesll |ﬁ valores humanosll

‘ﬁ mas all4 de esa intencién|l |§§ comprometerse de IIenoI

' €% aln nos faltal

A' |§§ factor fundamentall

‘ﬁ ligada al compror;w-isoll

‘ﬁ lealtad y responsabilidadﬂ"x._-un_n

|ﬁ-CF:CONCIENCIA|I

En el gréfico, se puede visualizar el resaltgde expresa la vinculacion existente
entre el nucleo categorial denominado conciencgiaglglas categorias asociadas al
ndcleo se focalizan en la responsabilidad del esgpiado y el compromiso de los
trabajadores, revelan la importancia de la forgracy la correspondiente relevancia
legal. Se entiende que para los participaritesreepto de conciencia en cuanto a
la formacién se fundamenta principalmente del comiso y el apoyo que tenga la
empresa de financiar la formacién laboral para tsabajadores, ademas de la

importancia que le dé al trabajador a la formaeida empresa. (Ver grafico N°4)
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Cuadro 5: Matrices de categorizacion elaboradas dis registros de

entrevista. Nucleo: Concepciones

. . NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES
* Conocimientos. Formar a los
* Habilidades y trabajadores.
destrezas. Charlas
* Desarrollo de informativas.
perfil. Conocimientos y
* Adiestramiento. habilidades.
* Preparacion de los Becas para
trabajadores. estudios.
* Acuerdos Formacién en la
contractuales. empresa.
» Especializar su Aprendizaje.
profesion. Mejoramiento de
» Acuerdos perfil.
contractuales. Capacitacion de CONCEPCIONES
e Formacién los trabajadores.
permanente. Concepto de
» Desarrollo perfeccionamiento
continuo. Completar la
* Acciones de formacion.
formacion. Formacioén de los
* Avancey trabajadores.
desarrollo. Talleres o cursos.
* Formacién laboral. Beneficio general
» Acciones Actividades
estratégicas. académicas.

Fuente: Elaboracién propia a partir de la SalidaAdles ti.
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Gréfico 5: Gréfico de articulacion Networt. Concep@nes.

Eovees]
. |ﬁ ayuda significativall |§2 actividades académicasll

£% habilidades y destrezasl — :

‘ | M |§} beneficio generalll

|ﬁ desarrollo de perfilll |§§ acciones satisfactoriasll
- = ] ﬁ talleres o cursos I
kS educacién /
b4 adiestramientol ; I
£% lograr mejorias
|ﬁ preparacion de sus trabajadore..ll

|§2 apoyo emq;.resarial para cumplirll

|ﬁ férma <£ic'>n dél trabajadorll

|ﬁ completar la formaci()nll

|ﬁ acuerdos contractuales

|ﬁ concepto de perfeccionamientoll

|ﬁ curso; Ain .compa nyll
[ i cpeca
[ pecroci]

_ 1{2 herramientas de conocimiento

A

|ﬁ formacion permanentell ’

|ﬁ especializar su profesion |§§ capacitacion para los trabajad..ll

ﬁ mejoramiento de perfilll

€% aprendizaje I

|§§ formacién en la empresall

|§§ desarrollo continuoll

|ﬁ acciones de formaciénll

B |

ﬁ aspectos son muy importantes

:::;|§§-‘becas para estudiosll

|ﬁ avance y desarrolloll-..__

|§2 conocimientos y habilidades||

"

ﬁ accién para formar
-

|§§ formacion Iaborall . .
|§2 charlas |nformat|vas||

I

|§§ formar los trabajadoresll

En el grafico de salida del procesador Atlasladgiena al nucleo categorial:
Concepciones con catorce categorias y catorce tegloceas. Desde alli se puede
interpretar que los discurso mas representaciorgdel®s actores claves, expresas
ideas fundamentales sobre cada concepcion individoimo habilidades, destrezas,
adiestramiento y las herramientas de conocimidétdta interrelacion se muestran en
la segmentacion del discurso en sus categoriaspaxdisulares; definiéndose la
concepcién sobre la formacion en la empresa trdeél®s conceptos: beneficios al
trabajador, accion para formar, herramienta de @ariento, capacitacion y cursos

dentro de la empresa. (Ver grafico N°5)
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Cuadro 6: Matrices de categorizacion elaboradas dis registros de la

entrevista. Nucleo: Valoracion

, ‘ NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES

* Compromiso de * Convivencia de la

financiar. capacitacion. )
« Cumplir con los « Ganary ganar. VALORACION

objetivos. * Ajustarse a la ley.
+ Como un gasto. * Apoyo empresaria

para cumplir.

Fuente: Elaboracién propia a partir de la SalidaAtles ti.

Grafico 6: Grafico de articulacion Networt. Valoracion.

|ﬁ apoyo empresarial para currplir|l

|§} compromiso de financiar|l |‘§} ajustarse a la Ieyll

|ﬁ cumplir con sus objetivos|l I

€% como un gastol |ﬁ conveniencia de la capacitacién I

|ﬁCF VALoRAc10N|

En la asignacion de representacion, el nucééegorial de nombre Valoracion se
conjuga con cuatro categorias que estan articulemasa conveniencia que significa
para la empresa asumir programas de capacitagistage a la ley y el factor de
produccion ganar y ganar son aspectos que se araamnte beneficiados.
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La interpretacion de los conceptos aportadodgs informantes demuestra que si
bien para la empresa representa un costo llevaale® @stos programas de
adiestramiento tambien son de gran valoracion gongermiten cumplir con los
objetivos gerenciales lo que se vera reflejado lelauenento en los niveles de
ganancia y de produccion. (Ver grafico N°6)

Cuadro 7: Matrices de categorizacion elaboradas des registros de la
entrevista. Nucleo: Reconocimiento.

, ‘ NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES
* Compromiso de e Ayuda
financiar. significativa.
¢ Aumento de . Apoyar|o_ RECONOCIMIENTO
salario justo. « Beneficio del
» Compromiso de trabajador.
pagar. * Bienestar de los
 Aumento en su trabajadores.
produccion.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Salidades ti.

Gréafico 7: Grafico de articulacion Networt. Reconoamiento.

|§2 compromiso de financiarll|ﬁ bienestar de los trabajadoresll

|§} aumento de salario justoll |§2 beneficio del trabajadorll

‘ﬁ compromiso de pagarll I

‘ﬁ aumento en su producciénll |ﬁ ayuda significativa ||
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En el nucleo categorial denominado reconocitoie se puede apreciar las
categorias y subcategorias las cuales expresatelaelacion de las mismas dando a
entender sobre el discurso representaitivo dedtises claves que la aceptacion en
cuanto a la formacion de los trabajadores porepadetla empresa es indispensable
para lograr el beneficio, y el bienestar de losnmisentendiendo esto como una

relacion expresa entre las partes. (Ver grafico)N°7

Cuadro 8: Matrices de categorizacion elaboradas des registros de la

entrevista. Nucleo: Politica

' ‘ NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES
» Bienestar de los Medir el nivel de
trabajadores informacién.
* Objetivos de la Mejoras en la
organizacion. empresa.
e Formacién Programas de
laboral colectiva. formacion.
» Tratar bien al Perfeccionamiento.
personal. Formacion para
* Ligada al mejorar los procesos.
compromiso. Bienestar de la
» Acciones de empresa.
formacion. Evaluacion de POLITICA
» Perfil laboral. desempefio.
* Completar la Implantar programas.
formacion. Ajustarse a la ley.
* Apoyo Capacitacion para los
empresarial para trabajadores.
cumplir. Contratacion colectiva
» Desarrollo de vigente.
perfil.
» Lograr mejorias.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Salidades ti.
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Gréafico 8: Grafico de articulacién Networt. Politica.

|ﬁ bienestar de los trabajadores

|§} medir el nivel formacion

|§} objetivos de la organizacion

|§§ mejoras en la empresa

|§§ formacion laboral colectiva

" : |§§ programas de formaciénll
|ﬁ tratar bien al persona||l | o e

(g perfeccionamientol

|§} formacion para mejorar procesos

|ﬁ ligada al compromiso

|ﬁ acciones de formacion

B

‘ﬁ completar la formacion

Iﬁ bienestar de la empresa

|ﬁ evaluacion de desempeﬁoll

|§§ implantar programas|l

&% ajustarse a la ley I

‘ﬁ apoyo empresarial para cumplir|l

$% desarrollo de perfiII
£% lograr mejorfas

|§§ capacitacion para los trabajad..

|§§ contratacién colectiva vigente..

b4 CF:POLiTICAI

En el ndcleo categorial denominado politica; aprecia que los informantes
vinculan las politicas propias de la empresa mdsra la formacién como un anclaje
con las politicas del Estado, dando entender quaeasuo regulatorio esta orientado
hacia la implementacién de programas de formadids,cuales conllevaran a la
mejora continua del perfil de los trabajadores, gl vez le permitira obtener los
conocimientos necesarios para su perfeccionamigmti@sional agregando valor a

los proceso de la organizacion. (Ver grafico N°8)
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Cuadro 9: Matrices de categorizacion elaboradas dis registros de la
entrevista. Nucleo: Perfil

. . NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES
» Cambios * Perfeccionamiento
Tecnolbgicos Laboral
» Desarrollo Integra * Mejoras del Perfil
» Carrera » Determinar el Perfil
* Mejoramiento de de Cargo PERFIL
Perfil * Implantar Programas

Fuente: Elaboracién propia a partir de la SalidaAdles ti.

Grafico 9: Grafico de articulacion Networt. Perfil.

ﬁ cambios tecnolégicosl ﬁ perfeccionamiento IaboraII

ﬁ desarrollo integraII ﬁ mejoras del perfiII

ﬁ determinar el perfll de cargo |

ﬁ mejoramiento de perfiII

€% implantar programasl

b4 CF.:F;E.;F}LI
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En la precedente familia de Networt,

que diemomo nucleo categorial el

concepto Perfil, se presentan cuatro categorigs base es la idea los deseos que

posee la organizacién en ver remozados sus esquiEaTteabajo a través del uso de

herramientas e instrumentos que permitan desarrella sus trabajadores los

conceptos de perfeccionamiento laboral y desarnatédectual

Es de notar que el grupo de categorias seeatran a su vez compuesta por un

grupo de subcategorias en donde se reflejan |lefibes que se alcanzaran a través

del desarrollo de estos conceptos tales como amgjento de perfil, desarrollo

integral y adquisicion de habilidades a la par s cambios tecnolégicos que se

practican en las organizaciones. (Ver grafico N°9)

entrevista. Nucleo: Fines.

Cuadro 10: Matrices de categorizacion elaboradas des registros de la

' . NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES

* Mejoras en la Obtener buenos

empresa resultados
» Dar herramientas Incentivar

para su forma Adiestramientos de
* Mejoramiento de sus trabajadores

perfil Cumplir con los
* Formacion en la deberes

empresa Desarrollo del
*  Cumplir con sus trabajador

objetivos Formacion laboral FINES

Formacién para
mejorar procesos
Bienestar de la
empresa

Mejorar el
desemperfio
Hacer valer la ley

colectiva
Bienestar en sus
operaciones
Adiestramiento
Formacion del
trabajador

Bienestar de los
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» Ajustarse alaley
e Acuerdos d
contractuales

trabajadores
Actualizacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Salidades ti.

Gréafico 10: Gréfico de articulacion Networt. Fines.

|§2 acuerdos contractualesll

ﬁ ajustarse a la IeyI
£% hacer valer la IeyI

|§} mejorar el désempeAﬁo|l

|§} bienestar de la empresall"‘-._z

|§} formacion para mejorar procesos|l

|ﬁ cumplir con sus objetivos|l,

|§} formacion en la empresa|l

‘ﬁ mejoramiento de pe..rﬂlll._u.

|§} dar herramientas para su forma..l._

|§} mejoras en la empresall

ﬁ actualizacion

@
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|ﬁ bienestar de los trabajadores|l

|§} forrﬁacién del trabajador|l

€% adiestramiento I

|ﬁ bienestar en sus operaciones|l

|ﬁ formacion laboral colectiva|l

Iﬁ desa“rrollo del trabajador|l

|§} cumplir con los deberes|l

Iﬁ adiestramientos de sus trabaja..

o]

|ﬁ obtener buenos resultados




En la anterior familia Network se puede precisagusela informacion
obtenida por parte de los actores claves quenes b propdsitos que subyacen en la
ley en relacion a la formacion laboral, buscan dmena integradora formar a los
trabajadores y trabajadoras, en un contexto sqaltenga como visiéon primordial
redimir la luchas sociales del trabajo llevandostgm la consigna de que el trabajo
dignifica al hombre. (Ver grafico N°10)

Cuadro 11: Matrices de categorizacion elaboradas des registros de la

entrevista. Nucleo: Factores

' ‘ NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES
* Nivel de
motivacion
e Desarrollo de » Actualizacién
perfil * Necesidad del
* Ley orgénica del puesto de trabajo
trabajo e Incentivar
* Acuerdos e Contrato colectivo
contractuales e Habilidades y
* Adiestramiento destrezas
* Mejoramiento de » Eficiencia de los
perfil trabajadores
» Desarrollo del e Ambiente laboral
trabajador * Conceptos legales
. Acmont_e:s de . Empre_sa FACTORES
formacion * Necesidad de
e Evaluaciéon de entrenamiento
desempefio * Productividad
* Nivel educativo e Plan de
» Beneficio del adiestramiento
trabajador e Incrementar la
* Aprendizaje productividad
» Formacién para
mejorar procesos
* Bienestar de la
empresa
» Cambios
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tecnologicos
* Bienestar de los
trabajadores

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Salidades ti.

Grafico 11: Gréfico de articulacion Networt. Factores.

|ﬁ bienestar de la empresa|l |ﬁ cambios tecnolégicosll

|ﬁ incrementando la productividad. |l

|ﬁ formacion para mejorar procesosll

|ﬁ plan de adiestramientoll

€% aprendizaje I :
; /' [€% productividad I

|ﬁ beneficio del trabajadorll i
ﬁ nivel educa;.fivol -‘ |ﬁ necesidad de entrenamientoll
|ﬁ evaluacion de deserrpeﬁoll"‘-.x_ I

3 ﬁ conceptos Iegalesll

|ﬁ acciones de formaciénll

|ﬁ desarrollo dei.traba}ador]l |ﬁ ambiente Iaboralll

|ﬁ bienestar de los trabajadoresll

|ﬁ mejoramiento de perfill

£% adiestramiento I .

|ﬁ acuerdos contractualesll

¥ eficiencia de los trabajadores||

Iﬁ haBiIidades y destrezasll

|ﬁ contrato colectivoll

B oo

Iﬁ ne;esidad del puesto de trabajoll

|§§ ley orgénica del trabajoll,u__-

|ﬁ desarrollo de perfil|| ---------

|3 nivel de motivacién|| ............................................. | ..................................................

Cuado se interroga al trabajador sobre los consapte dan representacion a
los factores vinculados con la formacion, el degple conceptual es denso,
veintinueve categorias generales que definen tcategorias particulares para el

ndcleo categorial. Este amplio campo conceptualasrrepresentaciones indica la
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generalidad de acepciones que se dan
(Ver grafico N°11)

a la formdahibral en la empresa.

Cuadro 12: Matrices de categorizacion elaboradas des registros de la

entrevista. Nucleo: Evaluacion.

i i NUCLEOS
SUBCATEGORIAS CATEGORIAS CATEGORIALES
» Eficiencia de los
trabajadores

* Programa de
capacitacion

* Necesidad de
preparacion

* Recursos humanos

« Conocimiento previo * Necesidades de

» Proceso de formacion formacion
continuo e Evaluaciéon de

« Perfeccionamiento necesidades

« Conocimiento y * Todos los
habilidades trabajadores

e  Formacion del e El nivel educativo
trabajador * Habilidades y

e Completar la destrezas
formacion * Evaluacion por la EVALUACION

« Evaluacién de gerencia
desempefio * Necesidad del

« Contratacion puesto de trabajo
colectiva vigente « Continuay

» Elaboracion de pe_rr_nangnte
perfiles « Eficiencia

« Procedimientos de * Evaluacion de
capacitacion desempefio

* Necesidad de mejoras

» Preparacion de sus
trabajadores

* Necesidad de
entrenamiento

Fuente: Elaboracién propia a partir de la SalidaAtles ti.
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Gréafico 12: Gréfico de articulacion Networt. Evaluecion.

|ﬁ T — perfilesll |ﬁ evaluacién de desempeﬁoll |ﬁ necesidad de mejorasll

|ﬁ procedimientos de capacitacion. |I

8 o]

|ﬁ continua y permanentell

|ﬁ contratacién colectiva vigente..ll

|ﬁ evaluacién del desempeﬁoll

|ﬁ completar la formacic')nll

RS |§2 necééidad del pﬁeéto de trabajoll
|ﬁ formacion del trabajadorll —

Iﬁ evaluacion por la gerenciall

|ﬁ conocimientos y habilidades

|ﬁ Halubilida;des y destrezasll

|ﬁ perfeccionamientoll

e — el nivel educativol
|ﬁ proceso de formacién continuo |ﬁ

|ﬁ conocimiento previoll“u

|ﬁ todos los trabajadoresll

|§§ recursos humanosll

Iﬁ preparacion de sus trabajadore. |I

|ﬁ necesidad de p;reparacic')'ﬁ |I Iﬁ evéluaci(’)n de necesidadesll

|ﬁ programa de capacitaci(’)nl]""'-».

|§§ necesidades de formaci()nll

|ﬁ eficiencia de los trabajadoresllu

e | necesidad de entrenam‘ento||

& CF:EVALUACIONlI‘

Se observa en el grafico de familias de nudcleogesid evaluacion la
insercion de catorce categorias y trece subcategeritrelazadas con el fin de notar
los avances en facetas de rendimiento laboral comel educativo de los

trabajadores, habilidades y destrezas y nivelesidiencia

Cuando se va a evaluar el rendimiento, suelen @esecbrechas relacionadas
con necesidades de preparacion y conocimientogreni este caso se convierte en

protagonista el departamento de recursos humanda aecesidad de desarrollar
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planes de perfeccionamiento y capacitacion en dabafadores, como via para

solventar estos vacios.

En base a los discursos aportados por los actéeesscse puede apreciar
mediante la categorizacion del nacleo Evaluaciéte proceso esta contenido en la
Ley Organica del trabajo en su marco regulatoripoee de una manera clara y
precisa la tematica de formacion, estableciendoudationes para el logro de este
propodsito como la exigencia de la capacitacion dadaabajador y trabajadora en
periodos o lapsos de tiempo establecidos entre cagacitacion o curso de
formacién en las organizaciones, creando a su aigmsibilidad de formacion en

entes publicos y privados. (Ver grafico N°12)
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CAPITULO V

CONSTRUCCION DE LA INTERPRETACION
Precisiones para la conceptualizacion

Los canales referenciales desde los cuales enemssibilidad de construir
los planos interpretativos, que facilitan la conmgién de los discursos asociados a la
formacién laboral en la empresa, como eje de istéeda indagacion ya efectuada en
el escenario de intervencion constituidos por unpresa de procesos productivos en
el sector electromecanico, ubicada en ValenciaadestCarabobo, que sirvido de
espacio para el proceso observacional, se constdgste una vision estructural que
segun Ricouer (2002), esta en correspondencia aariéntacion del sentido del
discurso, con énfasis en el contenido y extensglosi conceptos que son empleados
los polos 0 momentos investigativos; empleados pdadorar las expresiones

representacionales.

El ambito tedrico referido esta en concordanciaelg@roposito metodolégico
usado para la indagacion en términos de la apfinadé todas las estrategias tejidas
en el desarrollo de la metddica. En el caso, l@wifenomenoldgica-hermenéutica,
desde la cual se definen los derroteros mas aesadt de la cultura gestionada en la
direccionalidad de las representaciones que |l@mjadores asignan a la formacion
laboral en la empresa. Asi el encuadre metodologspondié a la necesidad del
escenario en estudio, mediante las herramientgsielitas para tal fin y que en el
caso se constituyen como observacion participastangvistas a profundidad.

Bajo el enfoque cualitativo, en el cual se ub@aretodologia, se procur6
describir el fendbmeno en estudio; alli, la asodiacide las representaciones
evidenciadas, para generar las Subcategorias, désgocias y los nudcleos
conceptuales en una comparacion constante de lustrgotos y posturas orales

obtenidas desde la observacion del fenémeno eropioontexto.
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La reconstruccion de las categorias que los ackweimles emplean en la
representacion de las experiencias vivenciadavigilin de mundo que ofrecen en lo
representacional, se asumié como una derivaciclagdestrategias empleadas para
obtener la informacion y para decantarla, sisteradti y procesarla mediante la

herramienta software denominada Atlas Ti.

En términos de las argumentaciones precedentessteina teérico de base
para el despliegue de esfuerzos comprensivos sbliigadémeno representacional de
la formacién laboral en la empresa, adquiere arigte&e no solo se ubican en las
teorias administrativas tradicionales o en las gemges, sino que estan matizadas
por una malla conceptual que se vincula con lasiagacafines a las relaciones
laborales; esto en término del alcance de los mearegulatorios del trabajo, de la
psicologia social y del manejo de la actuacion aedersonas en el ambiente de

trabajo.

Las diferentes concepciones disciplinares que seivah de las
representaciones capturadas en las entrevistasdisfaiestas como puntos de cruce
de la idea de cultura, sistema axiolégico, adnreigdn de personal, gerencia de
empresa, formacion en el trabajo, derecho sodie§ponsabilidad, entre otras; las
cuales emergen de la accion rutinaria y de la quoedzacion de los propios
trabajadores, facilitando la ubicacion de evidemsi@abre el comportamientos de los
trabajadores frente a una garantia social quelestala Ley Orgéanica del Trabajo,

de los Trabajadores y las Trabajadoras en Venezuela

Las concepciones sobre la formacion laboral enrpresa esta de manera
directa en correspondencia con el sistema de de=ede los trabajadores y con la
forma como operacionaliza la gerencia de la empetsaandato legal sobre la
formacién laboral del trabajador; esto, indudableimeesponde a las expectativas
sociales que, de manera bivalente, le planteananmdca social tanto a la empresa

como al trabajador.
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Los elementos referidos, configuran la interac@@omportamiento humano
en un contexto complejo como es el ambiente dajoaleste Ultimo, sostenido por
un substrato cultural comln que les es propioate$as socioculturales derivadas de
la puesta en escena de las representaciones $dbnemacion laboral, tienen enclave
en el mundo real en el cual interaccionan las pasda idea fuerza de la formacion
laboral se entiende como una clave del éxito dpdasonas y de la empresa.

En términos de la fenomenologia que se asumidéglareento de construccion
representacional, el sentido del discurso emerdeslespacios de otredad —relacion
con el otro- y de alteridad —el sujeto de inter@totercano- que dan orden a lo
significativo de la representacion como conceptstaHiltima se evidencia en lo
rutinario de lo vivenciado en la empresa, convidigse en una articulacion de los
factores declarados por los actores sociales caommlicacion en el fenémeno

representacional que corresponde a la formaci@rdadel trabajador en la empresa.

Asi, desde la reflexion precedente el tejido quefama la red de conceptos
empleados para comprender e interpretar lo nokcamda formacion laboral en la

empresa, revela connotaciones que esclareceraakalde las representaciones.

En las consideraciones previas del fendmeno, ses haddente una
modelizacion figurativa que entrecruza doce nuclsisgoriales cuya interseccion
muestra como base el conocimiento y los valore®siérabajadores; en los nodos
relacionales aparecen los categoriales actore®résc crecimiento y concepciones,
mientras que el ndcleo de interés de las reprasents esta centrado en el perfil
laboral del trabajador, sus valorizaciones y ebwvaue éste trabajador da a la

formacién laboral en la empresa.

En el modelo el centro impulsor de la formacion kmnpoliticas que aplica la
empresa, vinculadas como ya se dijo con el pediiltchbajador, que tiene como

entidad superior la conciencia y como soporteilessfde la formacion laboral, todos
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los nodos categoriales convergen en el conceptmoeamiento y de éste se deriva
el cumplimiento que deviene atencion al conteniddadLey Orgéanica del Trabajo

de los Trabajadores y Trabajadoras, en Venezuela.

Esta configuracion se puede ilustrar desde losidies de la manera siguiente:

Grafico 13: Vinculacion de los elementos categesalsociados a la formacion
laboral en la empresa

econocimiento

\
./UMPLIMIENTO

Crecimiento Concepciones

Fuente: Elaboracion propia
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Es cada vez mas recurrente que la empresa elabi@tiegs cuyo propdsito sea
motivar a los trabajadores a desarrollar conocitogrhabilidades y destrezas que

les permitan entre otras cosas ser mas competitivos

La empresa reconoce que para ser competitiva exdstefactores de gran interés
gue deben ser tomados en cuenta como lo son lamgésimana y los programas de
formacion laboral, ambos deben ser manejados pddide la concepcion de cada

trabajador, conceptos, cédigos 0 normas socioeldsiestablecidas en el dia a dia.

Es de sefalar que cada vez hay una mayor preodapazisolo por los perfiles
laborales si no por la evaluacion y valorizaciohtdiento laboral. Los fines y la
conciencia empresarial centran su interés cadaészen los conocimientos, las
expectativas sociales y econdmicas de los trabegadme forman parte de su

organizacion.

Al conjugar todos estos valores la empresa presemi@ objetivo principal cumplir
con el marco regulatorio pero a la vez y quizamdgor importancia esta el de

lograr mantenerse a flote ante los cambios inedpsrque se presentan a diario en la
economia del mercado y que los obligan cada diacampéssentar soluciones

creativas e innovadoras ante esta problematica.

Este analisis se desprende del Grafico 13

DERIVACIONES INTERPRETATIVAS
Construccion del referente

La dindmica cultural y la interaccion humana queecd el fendmeno
representacional sobre la formacion laboral en nigresa, se manifiesta en la

reflexion en la amplia gama de factores asociadas eoncepciones que asignan los
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trabajadores a la formacion laboral de éstos. kaercias empiricas ubicadas en el
contexto rutinario de trabajo en la empresa, persgfialar que las representaciones
evidenciadas por los discursos estudiados se égjext marco de la responsabilidad
de la empresa y de la gerencia en el cumplimiemolod establecido en las
regulaciones normativos del trabajo; esto, en t@mide las caracteristicas de la
dinamica politico-econdémica de la empresa quegstra en su razon social.

En el caso que nos ocupa, la puesta en escenasdespgeesentaciones
construidas por la gerencia y por los trabajadoa&sanzan esquemas de nuevos
procesos de reflexion desde el trabajo orientadiashbdisqueda de soluciones que
trascienden los limites de los sistemas tedricqideados para explicar la visién que

el trabajador tiene sobre la formacién laboraleearhpresa.

La tendencia advertida, viene dirigida a encontiantos de convergencia o
nodos de inflexiobn para repensar la formacién labonediante la participacion de
los trabajadores en la definicidn de los planes plar cobertura a sus intereses y
expectativas. que tienen como imperativo emprenuexvos derroteros en la
busqueda de la comprension de los procesos impbcad el cumplimiento del

mandato legal establecido para la formacion labewdd empresa.

Desde la estructura argumental planteada, k& fiderza que acompana al
ejercicio reflexivo transformacional de los esquencanceptuales asociados a la
formacién laboral del trabajador, busca posiciomsta en un tratamiento con
perspectiva consensuada entre la empresa y logjadaires, de manera que la
reflexion se mueva recursivamente en un sistenemengdial que atienda a la forma
como el trabajador comprende la formacion en laresgpy la manera como

considera este proceso la gerencia y el patrono.

En el contexto de observacion, la trayectoria eégetaipara la comprension del

fenomeno estudiado aporta las posibles respuestas mterrogantes guias que
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generaron el proceso de indagacion; desde allianoruerpo las estructuras
conjeturales y la aproximacion discursiva que secaf como instancias para la
comprension-interpretacion del fendmeno representad la formacién laboral en la

empresa.

Aqui no son solo las interrogantes orientadorasegaldio sino que cobran
relevancia los objetivos que se propusieron par@astigacion, los cuales se

enunciaron como:

-Describir los procesos asociados a la formacibarkd en la empresa.

-Comprender las representaciones sociales de &mjadores, sobre la

formacion laboral.

-Generar, desde la perspectiva semiotica sociad umerpretacion del

discurso representacional sobre la formacion ldleoréa empresa.

-Proponer recomendaciones a la empmgsatadas a la formacion laboral a

partir de los hallazgos de la investigacion.

Respecto a los hallazgos sobre los procesos gusaean a la formacion
laboral en la empresa, puede sefalarse que losirghsc aportados por los

informantes dejan ver que:

.- La evaluacion de perfiles es una alternatival@mentada desde las politicas
de la empresa para detectar los niveles de donuperacional del trabajador
respecto a los requerimientos del puesto de trabajo

.- La evaluaciéon del desempefio, se usa con redathripara generar
indicadores de gestion que se vinculan con las etampias del trabajador.

.- Los cursos que prepara la empresa y que deatitza actualizacion del
trabajador, configuran otro proceso de interés é&némeno estudiado.

95



La reflexion relacionada con las representacicoesles de los trabajadores,
sobre la formacion laboral, remite a pensar que esindato legal tiene todavia
dificultades para ser comprendido a plenitud potrabajador; lo confunde con
elementos motivacionales, con la sensibilidad $a@c@on sus propios intereses para
aprender. Puede verlo como educacién formal o con@goopcion para mejorar su
desempefio, mientras que el patrono sigue manefarawho un gasto o0 carga

econémica.

La cosmovision semiética que conduce a comprendeorgenido social del
discurso del trabajador sobre la formacion laba@ahfigura una interpretacion de lo
representacional que revela disquisiciones enstdraa conceptual que manejan los
trabajadores y los gerentes; esto, mas que corcepfeere el sentimiento de
compromiso del trabajador con la empresa pero cibeegeciprocidad en la forma

como los gerentes asignan representacion al fermestndiado.

Finalmente, las recomendaciones a que dan lugamobasrvaciones y la
revision de los discursos de los actores sociaipiidados se pueden plantear de la
manera siguiente:

.- Incentivar a los trabajadores con planes y assiacconcretas de formacion

gue den cobertura a las expectativas de los gyugdeda empresa misma.

.-Generar vias procedimentales especificas quewapo a la atencidon para la

necesidad de formacién permanente en el trabajo.

.-Tomando como punto de partida la fenomenologiapdeblema, se debe
ubicar la formacion laboral en su dimension comcretespondiendo a los
requerimientos de la Ley y atendiendo a las expeatade la dupla trabajador-

empresa.

96



.-Difundir los modos de comprension previstosapesclarecer los enfoques
gue sostienen, en el marco de las teoriasnétrativas, la nocion de formacion

laboral en la empresa.

.- La formacién laboral en la empresa, debe veoseaocun modo expreso de

participacion del trabajador en la dinamica cultdeala organizacion.

.- La connotacion conceptual que tiene el térmimonfacion laboral en la
empresa, desde la perspectiva de los discursatadps por los informantes, la
ubica mas como una entidad teérica que implica @amshltural, asociado al
territorio dindmico de la conciencia del trabajagial mundo cultural de referencia

en el cual se mueve.
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ANEXO 1
UNIDAD HERMENEUTICA ENTREVISTAS

Entrevista No. 1
Informante: ingeniero

E: ¢Como los conceptos de perfeccionamiento labdeskrrollo intelectual, pueden

ayudar a comprender el proceso de la formaciénddeo la empresa?

INFORMANTE 1: muy bien, mira yo creo que mejorando la eficiende los
trabajadores y asi incrementando la productividaoy en dia en el mundo
globalizado y las nuevas tecnologias han genegdtencias novedosas de trabajo —

organizacion.

E: ¢Como representas tu la vision de formacion labmmala empresa segun los
contenidos en la Ley Organica del LOTTT, por ejeargh el articulo 299 donde se
estipula la creacion de las condiciones y oporaged, estimulando la formacion
técnica, cientifica, tecnolégica y humanisticaatettabajadores?, ¢ cual es tu opinion
acerca de eso, como representas tu la realidadaetegresa a lo que estipula la ley?

INFORMANTE 1: segun muchos comentarios de trabajadores en varias
organizaciones yo creo que es deficiente, no seit@je herramientas que sirvan para
detectar las necesidades de formacion que careeke personal tampoco se ha
determinado el perfil 0 se ha investigado el penflividual de cada trabajador, para
€S0 es que cursos necesitan, que se deberia ejeugadeberian realizar, para de
esta manera poder tener un consenso y tal veardeggrque tipo de formacion ellos

necesitan para su mejora continua dentro de |lanma@on.
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E: muy bien ahora¢Cuales crees tu son los procesos relacionadogoamacion

labora que realiza la empresa?

INFORMANTE 1: mira E para mi pensar también es deficiente, teutoejemplo
para los empleados en varias organizaciones seareal tipo de encuesta que va
dirigida a coordinadores, gerentes, supervisores ge llama evaluaciéon de
desempefio, muchas de estas evaluaciones se qubldmen se queda guardado en
los departamentos de recursos humanos y no se bsttehos para realizar mejoras,
estudios adicionales, talleres que mejoren el rpvelesional de cada trabajador se

esta viendo mucho, por eso es que digo que esalaéic

E: ¢Cuales recomendaciones crees tl que puedenpdaiesenejorar las estrategias
de la empresa para el cumplimiento del contenidéadeOTTT?. Por ejemplo en
cuanto a la formacion para el trabajo valores sfigosticia, solidaridad, paz y

respeto de los derechos humanos, ¢ cuél es tu p@ioéica de eso?

INFORMANTE 1: Bueno E, yo creo que uno de esos métodos seediatisina
metodologia que de manera cuantitativa y cualdgbermita recoger datos de forma
aleatoria en la poblacién de trabajadores en ugan@acion con la finalidad de
medir el nivel formacion valores, morales y éticlescada uno de ellos, como otro
punto yo diria que realizar un cuadro que contendatos como variables
independientes de cada trabajador por ejemplo exgmbctos psicologicos, cursos,
aspectos fisicos y otro que tenga la variablesrdbpetes que seria en este caso la
respuesta a las variables independientes de caxldeaufos trabajadores de manera
individual, que permita también descubrir las nielz@kes de cada una de las

personas.
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Entrevista No. 2:
Informante: Recursos Humanos

E: Hola buenas tardes, vamos a comenzar con la estaeyiComo los conceptos de
perfeccionamiento laboral, desarrollo intelectyaleden ayudar a comprender el

proceso de la formacion laboral en la empresa?| &Sué opinidon acerca de eso?

INFORMANTE 2: Buenas tardes, bueno pienso que pueden ayudamadera
significativa ya que es muy importante el desaorgllla capacitacion que tenga los
trabajadores para que cada vez que realicen uea taractividad, la misma sea
realizada de manera eficiente y eficaz y asi losgwos se perfeccionen en un lapso
de tiempo estimado, permitiéndole a la empresa tame fuerza laboral capacitada y
a su vez alcanzar sus metas y objetivos planteado®diano y largo plazo, de

acuerdo como la empresa lo tenga planteados.

E: Ok muy bien, ahora ¢Como representas tu larvide formacion laboral en la
empresa segun los contenidos en la Ley Organicardbhjo, de los Trabajadores y
Trabajadoras? Por ejemplo en el articulo 299 dmselestipula la creacion de las
condiciones y oportunidades, estimulando la fordractécnica, cientifica y

tecnologica y humanistica de los trabajadores, esiéh opinion acerca de eso?

INFORMANTE 2: Mi opinién al respecto es que actualmente la empresa s
encuentra abierta a todas aquellas condicionesoytwpdades que le permita al
trabajador o trabajadora crecer en algiun areandiet®da, cabe destacar que esto es
algo que tiene que ver con cada uno de las perspraas ganas de estudiar y
mantenerse a la vanguardia de cualquier cambigqgeéa ocurrir en el area en que
se desenvuelve de manera tal la empresa en suatemmn colectiva vigente
mantiene clausulas que ayuda a los trabajadoresqoar estudien y ademas de los
continuos cursos y charlas que se realizan pararanejada vez mas los procesos,

también lo que mencionaba anteriormente eso esgalgosa dentro de cada quien,
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pues los valores y los principios que tenga dersupe en su formacion en todos los
sentidos.

E: Ok ¢Cuales crees ta son los procesos relacioradasformacion labora que

realiza la empresa?

INFORMANTE 2: Los procesos relacionados de formacion laboral quezeedd
empresa actualmente, son los cursos continuos @s ttd trabajadores, charlas
informativas y se les brinda oportunidades para egtadien, becas para estudios

tanto para ello como para sus hijos.

E: Muy bien, por ultimo ¢Cuales recomendaciones cheaple pueden darse para
mejorar las estrategias de la empresa para el oumpto del contenido de la
LOTTT? En cuanto a la formacion para el trabajobase a los valores éticos,

justicia, solidaridad, paz y respeto a los derethwsanos?

INFORMANTE 2: una recomendacion seria un programa de capacitactoaos
los trabajadores respetando su area, en cual $engaen aspectos referidos a los
valores humanos, recordandole a cada trabajadondortantes que son de manera
tal que siempre lo lleven presente respeto, coraaitino la importancia que tienen los
mismos en la realizacién de sus tareas, estamdanidaba nivel empresarial y en
todos los entornos en el cual se desarrolla unhsarano, ademas de aspectos
relacionados a su cargo, no solo realizar el progrsino evaluarlo constantemente y
mostrar los resultados que arroje para que se waman de que estos aspectos son
muy importantes tanto en las empresas como losrest@onde nos desenvolvemos
los seres humanos.

E: Ok, muchas gracias.

INFORMANTE 2: De nada, a la orden.
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Entrevista N°. 3:

E: Hola que tal (¢Coémo crees tl que los conceptos decpmnamiento laboral,
desarrollo intelectual, pueden ayudar a compreeld@roceso de la formacion laboral

en la empresa?; ¢ Qué opinas acerca de eso?

INFORMANTE 3: bueno para mi el concepto primero de perfecciogmatmilaboral
abarca lo que es la capacitacion intelectual derbdsajadores para desempefiar su
cargo a un nivel mas optimo, yo creo que entonasarilome en este concepto pues
una de las cosas que influiria a que eso sea ipartis capacitando y dotando al
personal con las herramientas necesarias ya seswscbien sea digamos haciendo
debates acerca de las politicas, las leyes; tanmaiéendo charlas de autoayuda, que
vinculen y que hagan establecer ese ndcleo sooiad éos trabajadores que no
solamente se limiten a tener una relacion de toapaja, porque eso generalmente

obstaculiza o impide que el trabajo salga al dia.

E: muy bien y ¢Como representas tu la vision de foinalaboral en la empresa
segun los contenidos en la Ley Organica del Trabd@® los Trabajadores y
Trabajadoras? Por ejemplo en su articulo 299 dasdestipula la creacién de
condiciones y oportunidades, estimulando la fordractécnica, cientifica y
tecnologica y humanistica de los trabajadores pajemloras? ¢Crees tu que la

realidad la empresa se aplica a dicho articulo?

INFORMANTE 3: mira yo creo que si se aplica, yo he visto queteho talleres,
charlas y cursos donde dotan al personal de lamrhentas bien sea cursos o
dinamicas que los ayudan como a que a crear eséergmbaboral pero de
compafierismo pues, no cada quien por su lado,gsiaces una familia, ese tipo de
dinamicas que ayudan a que no sea vea la empnesawvlugar donde yo voy paso
ocho horas y obtengo un salario sino mas bien aamacsegunda casa donde yo voy

comparto y hago mi trabajo y bueno obtengo comagpemsacion por eso un salario.
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E: ok y ¢Cuales son los procesos relacionados af@afmon labora que realiza la

empresa? Segun lo que tu opinion.

INFORMANTE 3: bueno uno de los proceso yo diria que son lasamry las
sefalizaciones, por ejemplo la empresa es muy d@osdaal momento que el personal
ingrese a la planta, claro eso seria ya en normagguridad y también por lo menos
los cursos de la INPSASEL, de cdmo hacer mi trabaga, de cOmo prevenir una
hernia, como levantar peso, yo creo que esos soprécesos que también ayudan a
la formacién laboral de un trabajador, porque strabajador esté bien quiere decir
gue va a poder cumplir con su trabajo bien y poleda empresa va a poder obtener
un producto de calidad, ahora si un trabajadorsnim®nado con la normas de cémo
desempefar su trabajo obviamente el trabajo no salimde calidad y por ende la

empresa no va a ofrecer un producto de calidacetado.

E: ok la ultima pregunta ¢Cuéles recomendaciones tiregie pueden darse para
mejorar las estrategias de la empresa para el cumapto del contenido de la
LOTTT? En cuanto a la formacion en base a losrgaléticos, justicia, solidaridad,

paz y respeto a los derechos humanos

INFORMANTE 3: bueno yo diria que una de las recomendaciones camo crear
foros o tipos de debates donde por lo menos lageseptantes de la masa laboral
junto con la directiva digamos la gerencia de |prsa e hicieran un buen contrato
colectivo que enmarcara tanto el beneficio y ehéstar de los trabajadores como el
beneficio y el bienestar de la empresa, es deciejgonplo digamos un aumento de
salario justo, una jornada laboral justa, horaries trabajos comprendidos por
supuesto en el marco de la LOTTT que es la rige ésta de la empresa, en su
segunda oportunidad pues yo pienso que una dedas que también se podria hacer
es crear como exposiciones donde participen loseseptantes de la masa laboral
nuevamente con el departamento de Recurso Humaamsde una forma bimensual

gue ellos vean que objetivos se alcanzaron y quetiwis se dejaron alcanzar y
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donde esta la falla, si la falla es porque hay espdrfecto en el trabajo que estan
desempefiando los trabajadores o es porque la eangeealguna forma u otra esta

incumpliendo con lo que en alguna oportunidad ¢ematio a los trabajadores.
E: Muchas gracias.
INFORMANTE 3: De nada.

Entrevista N°. 4

E: Como crees tu que los conceptos de perfeccionamikaitoral, desarrollo
intelectual, pueden ayudar a comprender el prodesta formacion laboral en la

empresa?; ¢ Qué opinas acerca de eso0?

INFORMANTE 4: bueno te doy la respuesta a la pregunta, obviantgrsiempre
cualquier mejora, cualquier capacitacion que tgdsncualquier detalle que te ayude
a mejorar tu trabajo, primero el trabajador lo vacaptar y segundo que tu vas a
mejorar muchisimo en tu trabajo, vas a desenvaveés rapido, mas eficiente, mas
metodolégicamente, paso a paso tu vas a poderoveo ceberias haber hecho las
cosas. Yo siempre utilizo los métodos para reakizeniquier trabajo, para estudiar
para escribir para trabajar, para cualquier coses gso te permite que no pierdas e
hilo. Pero si yo no tendria esos conocimientosyéal no haria las cosas como las
hago ahora, yo utilizé el método para todo lo qaeéhggo, siempre hago las cosas
paso a paso y continuamente, y si veo que existeaiondo mejor que el que yo estoy
utilizando, dejo ese método y hago ese método mpgno para poder saber el
método mejor, tengo que instruirme, y si la empresarinda esa instruccion mucho
mejor, porque voy a hacer mejor trabajadora, miageefe con el tiempo que tengo

para trabajar.

E: ¢Como representas tu la vision de formacion labmmala empresa segun los
contenidos en la Ley Organica del Trabajo, de I@bdjadores y Trabajadoras? Por

ejemplo en su articulo 299 donde se estipula lacaa de condiciones y
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oportunidades, estimulando la formacion técniceentdica y tecnoldgica y
humanistica de los trabajadores y trabajadoras?

INFORMANTE 4: en la empresa constantemente estan haciendo amegorito
porque a la empresa le conviene; a la empresanld@ere tener personal capacitado
porque rindes mas, mejoras mas y en la empresmdsnia opcion de hacer cursos
una vez al afio ya sea fuera de la empresa o dargropresa, de un dia, dos dias una
semana, se puede mejorar uno para el trabajo;splamente con esta mejora de la
ley del trabajo, la empresa siempre lo ha hechgusomuevamente lo digo a la
empresa le conviene tener personal capacitadoplamente para hacer cumplir la

ley, sino ya lo estaba haciendo antes de todeeésena laboral.

E: ¢Cuales son los procesos relacionados a la fobmdebora que realiza la
empresa?

INFORMANTE 4 : Los procedimientos que tiene la empresa pautadios, dentro
de la organizacion, ellos evallan las necesidalies, a cada jefe de departamento,
les pasan como digamos una planilla, una solicqud,cada gente va a decir mira yo
propongo a tal empleado para tal curso porque pique el desempefa tal actividad
y necesita esta preparacion, y propongo al otrolgpotra actividad que realiza, el
pasa una lista, entonces cada area, cada depattateepasa un listado de las
personas que el jefe quiere preparar, en funcidsudiabajo y el departamento de
recurso humano, conjuntamente con la gerenciautsedhumanos y con la gerencia
general evaluaran quienes son realmente las perspiearequiere esos cursos, luego
nosotros somos notificados y nos dicen mira tistabeleccionada para realizar por
ejemplo el curso de Word, de Excel o para haceurslo de mejoramiento personal, o
para hacer un curso en el IESA o EN “X” institucion

E: ¢Cuales recomendaciones cree tl que pueden daessmejorar las estrategias de

la empresa para el cumplimiento del contenido d€J@TT? En cuanto la formacion
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en base a los valores éticos, justicia, solidaridsat y respeto a los derechos

humanos

INFORMANTE 4 : yo pienso que lo que estan haciendo, debe estaroonmenos
dentro de lo que la ley estipula, no se cualesla®paradmetros nuevos que tiene la

ley, creo que la ley debe decir, que todo el petlsoecesita ser bien entrenado.

E: ademas este articulo habla acerca del papel huivandel trabajador, y es a

través de esa formacién humanistica se produztesatrollo social del pais...

INFORMANTE 4 : en ese aspecto social, quienes realmente es@mutducrados
actualmente en la empresa son el area de recuistanbs, ellos son los que logran
reunir personas para que vayan a ciertas institasioya sea dias especiales dia del
nifio, en navidad, y también ellos prestan asestétascas a las comunidades mas

cercanas.
Entrevista N°. 5

INFORMANTE 5: En base a estos conceptos se ha mejorado, seitqggjantar el
plan de adiestramiento, ya se estan comenzand@lanmantar los primeros cursos,
pero aqui en lo que es la ley organica del trapaja los trabajadores y trabajadoras,
lo hacen con una version mas amplia; formacionicoa eso es algo que nos falta
por trabajar e implementar, en cuanto a lo queaepalte de gerencia general,
contamos el apoyo para canalizar y garantizarraptimiento de esta parte de lo que

dice la ley, y sabemos que nos llevara tiempo

E: yo me fije cuando entre a la empresa vi a urimjaalora, que asistia por lo menos
dos dias a la semana a un curso, para el mejorammdehambiente laboral, no sé si
es asi pero eso yo lo veo, como una forma de nmiatiaa ella para reforzar el

ambiente laboral y mejorar el trabajo en equipo ©wn grupo que este mas

compenetrado entre si.
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INFORMANTE 5: si porqué consistes en reforzar las habilidadeslaoe
herramientas que el trabajador no conozca, porpégenpuando en la pregunta dice
formacién colectiva, integral, continua y permaeenta mas all4 de un curso de 16
horas, ella lo que tuvo en ese momento fue un alest6 horas, en 16 lo te quedan
de una manera muy condensada y muy practica cleatakdades puede incluir en tu
jornada de trabajo para maxima el tiempo y paraoraejel trabajo, eso se esta
haciendo aqui a raiz de ciertas cuestiones gharsé@nplementado, sin embargo lo
gue es la parte de desarrollo continuo es lo quenaé falta por incorporar, es como
te digo si existe la disposicién de hacerlo pe ssva ir realizando a medida que
transcurriendo el tiempo, a medida que los misnmererge comprueben como el
personal que tiene van mejorando sus habilidad@so coonsecuencia de este
adiestramiento, esto que dice la Ley Organica vahmumas alla, claro hay
organizaciones que si lo aplican, antes de queiesardo que es el desarrollo
continuo, habian muchas organizaciones que tewiamidiativa de formar a su
personal mas alla de un curso, y tomar en cuenfacgativar o de apoyarlo para
desarrollarlo en una carrera, lamentablemente rassoi lo tenemos, pero se esta

encaminando hacia eso.

E: ¢Como los conceptos de perfeccionamiento labdeshrrollo intelectual, pueden
ayudar a comprender el proceso de la formaciorrddlem la empresa?; es decir tu
consideras que si al trabajador se le dan mas rhiemtas que le ayuden a
desarrollarse intelectualmente este puede mejanardesempefio dentro de la

empresa?

INFORMANTE 5: yo lo entiendo asi; por ejemplo si el persona ¢gngo a mi
cargo si yo le empiezo a dar curso de calculangitvo laborales, obviamente va a
mejorar mucho su desempeiio y va a tener mayoridagdugn cuanto a las respuestas
gue le pueda dar a los trabajadores, obviamentsigpero en un caso especifico de
un obrero, se tendria que saber en qué formar s& hacer el desarrollo o las
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estrategias para implementar esas herramientagjugoraun existen en las
organizaciones se encuentran personas de todaleipovel educativo, 0sea tienes
personas que estan formadas a nivel universitarigpostgrado, pero tienes personas
ni siquiera no saben escribir tienes que tomaruemta eso como para ver como le
vas implementar esas herramientas a esas pers@yague tener en cuenta que en
las organizaciones se encuentra de todo, 0seargelé intencion de formar, pero va
mas alld de esa intencion; se trata de saber qua kiacer con eso, se trata de saber
como lo vas a lograr; por ejemplo yo tengo tradb@jes que no saben escribir, solo
saben firmar , y se les quiere dar herramientes & formacion pro para tu darles
esas herramientas, tienes que ir un paso aun ajdsemsefiarles cuestiones que
nunca llegaron a asimilar y explicarles eso a digsifica tener el consentimiento de
gue ellos lo quieran hacer, 0sea no es solo dé&tesierramientas sino hacerlos

concientizar muchisimo de lo que van a obteneaeé$ de la formacion.

E: ¢Como representas tu la vision de formacion labemala empresa segun los
contenidos en la Ley Organica del Trabajo, de I@bdjadores y Trabajadoras? Por
ejemplo en su articulo 299 donde se estipula lacaa de condiciones y
oportunidades, estimulando la formacion técnicentdica y tecnoldgica y
humanistica de los trabajadores y trabajadorasal &8uu opinién a cerca de eso? Y
como representes tu la realidad de la empresgeel@stipula la ley?

INFORMANTE 5: la realidad de las empresas es que ahorita mwgsgwacen eso,
0sea las organizaciones que yo conozco; en vergadymdan econdmicamente a sus
trabajadores, me refiero para que completen espa eton muy pocas, la realidad de
la empresa donde yo estado es que no tiene unéikgmiclara y definidas en
relacién a lo que es una formacion continua padasdos trabajadores, considero
gue es una de las mejores iniciativa que puedar ten Ley ahorita, porque
obviamente tu mantienes a tu personal formadaatantizas de que el producto que
tu fabricas o el producto que tu laboras o el senque tu prestas va a ser de calidad,
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es cuestion de saber con qué tipo de patrono éetrefiajando, por ejemplo hay
patronos que perciben al adiestramiento o formacidmo un gasto, uno como
persona de recursos humanos reconoce que el adiesito no es un gasto, de hecho
el adiestramiento es una de las alternativas gumerilas organizaciones para hacer
trabajos de calidad y mejorar competitivamenteg @sio es un trabajo que muy poco
a poco se lo va ensefiando a los patronos, sin gmbamecesita una campafa donde
en verdad donde se pronuncie el ministerio competeara que este articulo de la
ley de verdad se dé, pues ya la ley tiene practotemun afio en vigencia y todavia
por lo menos a nivel organizacional yo no he vigie esto haya agarrado mayor
fuerza, por lo menos aqui donde estoy trabajanda han implementado como tal.
Es importante que la empresa colabore aun masef soeial, 6seo que la empresa
entienda que su papel protagonico con la sociedadn&s alla de un curso de

formacion.

E: ¢ Cuales crees que son los procesos relacionaddsranacion laboral que realiza

la empresa?

INFORMANTE 5: por ejemplo ahorita se estan haciendo, pero cardigo son
adiestramientos claros y precisos, adiestramiedgdss horas, no tienen nada que ver
con una formacién continua y permanente, eso qoetatie pudiese decir en cuanto
a eso, ahora las intenciones son hacer valer l@neguanto a ese tema, eso es lo

principal

E: ¢cuales recomendaciones crees tl que pueden daasa@jorar las estrategias de
la empresa para el cumplimiento del cumplimientbctatenido de la LOTTT, en
cuanto a la formacion para el trabajo en base @remléticos, justicia, solidaridad,

paz, y respeto a los derechos humanos?

INFORMANTE 5 : una de las recomendaciones seria determinanrfdl g cargo, y
asi visualizar hacia qué lado va a girar el plala dormacion continua de cada

trabajador, conocer bien el nivel educativo de daslaajador, saber su especialidad
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de formacién, para asi desarrollarlo intelectuabmgnperfeccionar su labor dentro

de la empresa
Entrevista N° 6

E: ¢Como los conceptos de perfeccionamiento labogahrdollo intelectual, pueden

ayudar a comprender el proceso de la formacionrdhleo la empresa?

INFORMANTE 6: si la empresa invierte en los trabajadores, y abdjador a
conciencia utiliza las herramientas de conocinsienie le estd dando la empresa,
indudablemente que va a mejorar su rendimientaaagiendo lo mas importante que
hay que buscar en un trabajador es la identifica@on la empresa o en el negocio
donde trabaja, la empresa debe invertir en tododip formacién que haga que ese
trabajador se integre, se prepare estudie y dagkestlas condiciones necesarias para

gue puede ejercer de manera efectiva su trabajo.

E: ¢Como representas tu la vision de formacion labmmala empresa segun los
contenidos en la Ley Organica del Trabajo, de I@bdjadores y Trabajadoras? Por
ejemplo en su articulo 299 donde se estipula lacaia de condiciones y
oportunidades, estimulando la formacion técnicentdica y tecnolégica y
humanistica de los trabajadores y trabajadorasal &gSuu opinion a cerca de eso? Y

como representes tu la realidad de la empresgeel@stipula la ley?

INFORMANTE 6: Existen varios reglamento o han creado varias icmmes,

varias normativas, en funcion de que las empres&rian sus recursos en la
preparacion de sus trabajadores, hay una serieeyks,| por ejemplo esta la
LOCYMAT, la LOCTI, todo un conjunto de normativgee se han creado a modo
de que te dan seguridad, indicaciones para la itapi@n para los trabajadores que
antes no existian, yo creo que de alguna manegalbg#érno esta cumpliendo, por
ejemplo ahora existe un comité de contingencia paedquier emergencia que se

pudiera presentar, por eso yo creo que el gobsrha hecho una serie de normativa,
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lo que pasa es que aqui la normativa se malentiesdegenera que de alguna manera
el trabajador abuse de ciertas circunstancias sf#® ereadas no para esa situacion,
sino para beneficio personal, el trabajador corduhos terminaos y trata de

manipular con ese tipo de herramientas para suibengersonal.

E: ¢ Cuales crees que son los procesos relacionaddsraniacion laboral que realiza

la empresa?

INFORMANTE 6: el departamento de recursos humanos de la empsesm
departamento que esta bien preocupado con todas estmativas y todas estas
cosas, Yy vigilar que se cumplan cabalmente al i@ tetra pero como te digo falta la
parte cultural del trabajador para que interpréta lesta legislacion esta normativa,
pues ellos confunden muchas cosas y las manipulaatan de obtener beneficios
gue no son los que busca la normativa lo que Hadeg.

E: ¢Como representas tu la vision de formacion ldbmmala empresa segun los
contenidos en la Ley Organica del Trabajo, de I@bdjadores y Trabajadoras? Por
ejemplo en su articulo 299 donde se estipula lacaa de condiciones y
oportunidades, estimulando la formacion técnicentdica y tecnolégica y
humanistica de los trabajadores y trabajadorasal &8uu opinién a cerca de eso? Y

como representes ta la realidad de la empresgeel@stipula la ley?

INFORMANTE 6: como lo dice la misma pregunta a una personaajueotives y
que la prepares, de alli puedes obtener la idestiftn se consigue de las dos
latitudes de parte y parte, una empresa que trataabsu personal, una empresa que
no es mezquina, una empresa que es sensible &otqde es la problemética social y
gue de alguna manera esta buscando el benefitmgara la empresa como para su
personal, yo creo que eso crea una identificagiérg cuando se actla de una manera
egoista y cuando estamos todos de una solo lado las trabajadores como la
empresa uno de los dos va a salir perdiendo, yo que los dos tienen que ir en

comun acuerdo, porque si buscamos solamente efidiengel trabajador en una
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forma exagerada de una forma irracional, y si buwssasolamente cubrir con
avarician el apetito de ganar, ganar y ganar ytapao al trabajador de esa ganancia,
también la empresa va a tener de alguna manerfctotdborales, y no va a poder
cumplir con sus objetivos organizacionales, yo aqee todo esto es una conjuncién
de que todo el mundo este en sana paz y en armmaciendo las cosas en la empresa,
gue tanto los sindicatos como las fuerzas labosalas fuerzas patronales se pongan
de acuerdo y dirijan de una forma equitativa y sk equidad va a ver armonia, por
supuesto tiene que haber mucha tolerancia mucha ragunierda mucha manos

derecha para poder llegar a donde se quiere llegar.

INFORMANTE 6 : mira este aqui, estan pasando varias cosassigamucho en

lo que te estoy diciendo el trabajador se equivpoas porque primero para poder
tener derechos, tienes que cumplir con los deberies gente piensa mas en los
derechos que en los deberes, y eso pasa a nivetafjesi se pudiera lograr hacer
entender al trabajador que tiene que cumplir calodosus deberes y normativas
I6gicamente se van a obtener buenos resultadoftzoparte hay empresas que se
dedican practicamente a esclavizar o de algunanagmnesionar a sus trabajadores y
eso tampoco es bueno porque genera rechazo delamtab hacia la empresa,
entonces para llegar a lo que te dije antes deberhma conjuncién, un equilibrio,
pues porque las herramientas estan tanto de urctado del otro lo que hay es que

utilizarla
Entrevista N° 7

INFORMANTE 7: La empresa no tiene un plan de adiestramiento raamtiexiste

la intencidbn mas no la determinacion de ponerlon&archa, se juegan muchos
factores, el departamento de RR.HH. muestra premddp y propone las
condiciones y las areas que necesitan una mayoation, la propuesta es enviada a
los socios y depende de ellos darle el visto bwemo y son muchas las veces que los

proyectos son devueltos sin una respuesta posidvampresa le proporciona a sus
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empleados el financiamiento para talleres y cugssrefuercen sus conocimientos y
habilidades , el Gltimo afio la gerencia le progmroi a Sus ingenieros un recurso
econémico para hacer un diplomado en la universidsg Antonio Paez asi como
los integrantes del departamento de administratzEitberes de 16 horas para cubrir
aspectos como ambiente laboral y relaciones intsopales, el jefe de RR.HH. hace
de conocimiento que las herramientas existen erbién los trabajadores deben
poner de su parte para que estas estrategias térigamiebe existir la motivacion en
ellos de utilizarlas y sacar de ellas el mayor pobw y es la razén por la cual los
socios no se terminan de dar la luz verde a estogegtos porque esto podria
significar pérdidas economicas en donde los aduailementos no perdonarian
decisiones erradas pero a la vez la empresa tigadeger el suficiente valor para
arriesgarse y darle a sus trabajadores la posililide crecer y formarse
continuamente. El director general de tesla infogue se quiere abarcar la parte de
calidad de vida. Ofrecer a sus trabajadores forsnafarogramas que los incentiven a
mejorar su actuacion en el proceso de trabajoeysestea reflejado en otros aspectos
de sus vidas. La inclusién de pasantes y ayud#N{eES representan también para
la empresa una accion para formar a sus trabagdere mi oportunidad realice
trabajos importantes como la elaboracion de desorips de cargos, en esa tarea me
dispuse a entrevistarme con toda la ndémina de jaddyaes, conocer sus
conocimientos sobre las tareas que llevan a calpmdicién de su cargo dentro de la
empresa, los riesgos que pudiesen tener su aplicac cual me permitié darme
cuenta que no todos tenian la seguridad de cuan teadia su posicion y que con la
finalizacién de esta tarea se ayud6 un poco a @esmsas dudas y sobre todo a la
empresa contar con este instrumentos ayuda a giidataones con respecto a la
insercion de nuevos trabajadores, también estuetatmoracion de perfiles de cargo,
me propuse establecer los valores y habilidadescqda cargo deberia de tener,
como pro actividad, responsabilidad, identificaciéon la empresa, condiciones
como esta ultima es de gran valor en la persorthtigdos trabajadores, esto ayudara
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a generar la confianza necesaria para que la aifenga proporcionen de manera
continua y suficiente un plan estratégico de adigsento que asegure que Ssus
empleados se adapten a los cambios por venir, oartézinoldgicos y funcionales asi
como también a situaciones de ajustes a causa Herdes politicos, sociales y
culturales que continuamente de tornan dificileomplicados. El departamento de
RR.HH. hace hincapié que el descontento o la patéavation se presenta con mayor
frecuencia en el area que componen los obrerosliedam presenta el mayor indice de
rotacion y donde las actividades diarias termimaormpletas. El resto de las areas se
presencia un ambiente de cordialidad y de configripaque sin duda hace facil que
la alta gerencia pueda dejar caer en ellos may@gsonsabilidades y que ellos
tomaran como un gran compromiso por el cual praseuciones satisfactorias y de
gran valor para el proceso productivo de la empyelsara crecer a la empresas en

estos aspectos de formacion laboral, perfecciomamiedesarrollo intelectual

La formacion tiene como finalidad el pleno desaorde la personalidad y ciudadania
de los trabajadores y trabajadoras, este signdipada la empresa tiene un valor muy
general y la empresa lo toma especificamente émesude trabajo, su preocupacion
es porque los trabajadores sean cada vez masvefe@n sus funciones, es una
empresa pequefia que busca fortalecer cada vezunaeas o departamentos de
trabajo, busca que los empleados tengan mas hentaside defensas, sobre todo en
aquellos trabajadores donde se ha demostrado zmteoe sus funciones y un gran

desempefio y un gran nivel de entrega a las metdgeyivos establecidos por la

empresa

El papel del estado se ve reducido por tratarsendeempresa privada en cuanto a
proporcionar herramientas e instrumentos que panmgue los trabajadores se
formen y se desarrollen dentro de sus funcioney pin duda la empresa se vera
afectada cuando el gobierno establezca mecanistoo®micos y legales en cuanto
al trato de la empresa con sus trabajadores.
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E: ¢Como los conceptos de perfeccionamiento labogahrdollo intelectual, pueden

ayudar a comprender el proceso de la formaciénddleo la empresa?

INFORMANTE 7: Cuanto mas herramientas e instrumentos de desanpoll
capacitacion se le proporcionen a los trabajadarggndimiento sin duda se elevara,
los trabajadores ingresamos a las empresas corutbdonocimiento previo a causa
de nuestra carga académica y experiencias pasad#isas organizaciones pero sin
duda para destacarse y aumentar nuestro desenmpéidges falta conocer y manejar
con la mayor efectividad posible los equipos y n@@pas que se nos presenten en
nuestro trabajo y esto se conseguird sin dudavastrde programas de formacién
brindados por los jefes y actores de gran pesasprijanizaciones, la alta gerencia
debe desarrollar ademas en sus trabajadores eseniseto de motivacion y
agradecimiento por las oportunidades entregadascuer de esta manera sea mucho
mas facil el proceso de fortalecimiento y aprerdizalos conceptos de
perfeccionamiento laboral y desarrollo intelectwain a impactar en los trabajadores
con el significado que la empresa les dé, es @ecirestos conceptos entendidos y
desarrollados los trabajadores y la empresa crecarditmo que se desee siempre y
cuando la definicion este profundamente ligadaoatpromiso, las metas y objetivos

planteado por la organizacién

E: ¢Como representas tu la visibn de formacionrében la empresa segun los
contenidos en la Ley Organica del LOTTT, por ejeorgh el articulo 299 donde se
estipula la creaciéon de las condiciones y oportaged, estimulando la formacion
técnica, cientifica, tecnolégica y humanisticaatettabajadores?, ¢cual es tu opinion

acerca de eso, como representas tu la realidadetapresa a lo que estipula la ley?

INFORMANTE 7: Yo represento esa vision presentada por el arteEnlia manera
como asumo el uso de esas condiciones y oportwesdadebo colocarle una
direccion exacta a la cual deseo llegar con suzatibn, crecer tanto en mis

funciones y habilidades y destrezas necesariascpdevez abarcar nuevos desafios
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y tomar nuevas responsabilidades, es importanée eatla vez mas capacitado para
hacer de mi compromiso tareas que conlleven cornegtos tecnoldgicos, cientificos
y de simpatia social, la empresa lo asume y cadas&greocupa mas por cumplir
con esta vision, pero de nuevo es importante lmacdel manera continua y
permanente y esa parece ser un cabo suelto erstiadegias planteadas por la
gerencia, son acciones esporadicas y de tiempowetelo, se supla en ese instante
solo un area que se considere de gran urgencéadgja para mas tarde el crear en el
individuo el desarrollo integral que tanto impoetaestos nuevos tiempos, hace falta
el compromiso y la idea de que todos estos mecasignmnstrumentos en manos de
los trabajadores significara un gran avance emdsperidad que tanto se anhela en la
empresa y el bienestar que significara para todengrno del trabajador, desde el
factor familiar, educacional y social, sobre todsobcial que tanto hincapié establece
la ley organica del trabajo y que tal vez se hdidery que con la implementacion y
desarrollo de estos articulos se lograra para imemeeneral de la patria y el cuidado
de todas sus estratos vitales de desarrollo. Ebrfaocial viene cobrando cada vez
mas importancia debido a que el trabajador se edmvien el impulsador
determinante en las empresas durante tiempos déiamre incertidumbre que

actualmente muchas organizaciones estan transitando

E: ¢Cuales crees que son los procesos relaciondddsranacion laboral que realiza

la empresa?

INFORMANTE 7: En este momento la empresa se anima a implantgrgmas y
formatos orientados a mejorar la calidad de vidardbajador dentro y fuera de la
organizacion, la gerencia ha visto en esta praatitdactor fundamental en sus
aspiraciones de conseguir un bienestar en susa@pees, el departamento de
proyecto y obra es considerado como un departaméatalentro de la organizacion

y por ende la direccion se preocupada por tenex ¢azl mas a esa nomina preparada
y reforzada con conocimientos que lo adapten a m&voas que la alta gerencia crea
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necesaria tomar, debido a cambios tecnoldgicostifims y de orden econdémico y
social, y para ellos ha asumido el compromiso dgpda ejecucién de actividades
académicas como diplomados, talleres o cursos asepara tal fin, los directores
tomas acciones individuales con trabajadores gteEnp@almente muestran actitudes
gue pueden significar un avance o mejoramientds effiectividad que la empresa y
para eso asume el compromiso de financiar el termnsus carreras académicas o
especializar su profesion, la empresa le demuasstzss empleados que su lealtad y
responsabilidad con sus labores es tomada en cpentallos y lo recompensa a
través de estas acciones, sin embargo de nuevelesmmte destacar que aunque
efectivas estas acciones no son como lo estaldelssy Ide que sea una formacion
continua y permanente, que puestas en marchar segpagia un aumento
considerable en todos los aspectos de la orgadizagn aumento en su produccion,
aumento en las contrataciones, facilidades en da@pm de materiales, significa un
aumento general en todas sus aéreas, cuyo efempolgaria a la empresa en el
mercado de las contratacion para el levantamiemsttucturas del orden eléctrico y
mecanico, la empresa reitera que existe la intangia preocupacién de tomar el
adiestramiento de sus trabajadores en ese ordielealda gerencia de RRHH evalta
los aspectos que considera débiles y pensandolan edhbora los programas y
mecanismos que puedan solventarlos y lo envigarta alta de la empresa, que esta
representas por sus socios, esto a su vez anklgaosibles escenarios que puedan o
no favorecer a la empresa y en base a eso dedidegrmsitir o no el avance y
desarrollo de estas propuestas aportadas por artde@nto y que en muchas

situaciones en negativa y se posterga su ejecetaani

INFORMANTE 7: Mis recomendaciones son claras convertir estasreside

formacion en planes continuos y permanentes y nanenanismos aislados y
esporadicos, claro que tienen su efecto en losajadbres y se pueden lograr
mejorias en sus funciones pero es irrefutable lguaridolo a un nivel permanente se

encontraran con aspectos del trabajo fundamenpales un alto rendimiento y que
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procedimientos de capacitacion de tiempo deterromad seria facil de detectar, un
proceso de formaciéon continuo y permanente ayual@raar en los trabajadores una
identificacion con la organizacioén, obligandolo®mar cada vez mas protagonismo
en la formulacién de decisiones de gran importapara el proceso diario de trabajo,
decision de tipo presupuestal, de compras, de atantones con socios internos y
externos, en general acciones de indole gerendal gito impacto en la estructura
social y econémica de la organizacion. Los sociisatégicos de la organizacion
tienen que tomar mas riesgos y comprometerse d® Il@n los planes de
adiestramientos de sus trabajadores, hay que roroper viejos paradigmas
gerenciales y colocar al trabajador como actorcjpai en los logros y triunfos de las
organizaciones, la decision de ejecutar una plaratégico de adiestramiento
conlleva de igual forma la cooperacion de los &stgren eso se coloca de relevancia
el nivel de motivacidon que demuestren sus integertiene que haber el interés
suficiente para que estos planes tengan el efeperado en las organizaciones, en
sus poderes adquisitivos ,de compra y nuevas oelke€icomerciales , una excusa
recurrente que presentan los ejecutivos es guerta paja de la organizacion es decir
la compuesta por la masa obrera suele ocurrisfgllee se asocian con los factores de
motivacion e interés por las metas y objetivosadergjanizacion, ausentismo y obras
incompletas son causantes de dolores de cabeza gotpran la ejecucion de estas
acciones estratégicas en un gran dilema ya quéisagia pérdidas econdmicas, pero
a la vez obligan a una accion de inmediata y efieamiéndose asi implementar un
plan de adiestramiento continuo y permanente geveadl nivel de efectividad en el

procedimiento general de trabajo de la empresa.
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ANEXO 2
SALIDAS GRAFICAS DEL PROCESADOR ATLAS Ti
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|§§ apoyo empresarial para cumplir|l

|§§ compromiso de financiar|l €% ajustarse a la IeyI

|§} cumplir con sus objetivos|l I

€% como un gasto I |§§ conveniencia de la capacitacion

big CF:VALORACIONI
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|§} compromiso de financiar|l|§} bienestar de los trabajadores|l

|§} aumento de salariojusto|l |§} beneficio del trabajadorll

‘ﬁ compromiso de pagar|l

‘ﬁ aumento en su producciénll |§} ayuda significativa
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|§2 bienestar de los trabajadores

|§§ medir el nivel formacion

|§} objetivos de la organizacion

|§} formacion laboral colectiva

|§§ tratar bien al pefsona|||

|§} ligada al compron;iso

|ﬁ acciones de formacic’)n|l

]

‘ﬁ cormpletar la formacién||

‘ﬁ apoyo empresarial para cumplir,

£ desarrolio de perfiII
£% lograr mejorfas

-5 CF:POLI"I'ICAI

|ﬁ mejoras en la empresa

|§§ programas de formacion

1 perfeccionarrientol

|ﬁ formacion para mejorar procesosl

|ﬁ bienestar de la empresa

|§} evaluacion de desempefio

]ﬁ implantar programas

€% ajustarse a la Ieyl

|§} capacitacion para los trabajad..

|§} contratacion colectiva vigente..
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|§§ cambios tecnolégicos|l |ﬁ perfeccionamiento Iaboral|l

(R eerolomegal] ¢ [ B caiper]

I [£% determinar i perfi de cargo

‘ﬁ mejoramiento de perfilll |§§ implantar programas

CEED
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£2 actualizacién I

|ﬁ acuerdos contractuales

|§} bienestar de los trabajadores

£ ajustarse a la ley I |ﬁ formacion del trabajador|l

€% hacer valer la Ieyl ﬁ adlestram|entol

|§} bienestar en sus operaciones|l

|§2 mejorar el desempeﬁo|l

| €3 benestar d I"‘ i |§} formacion Iaboralcolectival
ienestar de la empresa|la :

Iﬁ desarrolo deltrabajador|l

|§} formacion para mejorar procesos|l

|§2 cumplir con sus objetivosll

&% cumplir con los deberes|l

|§} formacion en la empresall A
" |§2 adiestramientos de sus trabaja..|l

‘ﬁ mejoramiento de pé'rfil|lx__u

b4 incentivarl

|§} dar herramientas para su forma..|l

|§} mejoras en la empresall
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|ﬁ bienestar de la empresa|l |§} cambios tecnolégicos|l

|§§ incrementando la productividad. |I

|§} formacion para mejorar procesos|l

|§§ plan de adiestramientoll

€% productividad I

|ﬁ necesidad de entrenamiento|l

fiov]

. ﬁ conceptos Iegalesll

£ aprendizaje

[

€% beneficio del trabajador|l

nivel educativo

I

|ﬁ evaluacién de desempeﬁo|l"’-«.x

£% ambiente IaboraII

|ﬁ bienestar de los trabajadores|l

|ﬁ acciones de formacién|l

|ﬁ desarrollo del.traba'jador'|l

|§§ mejoramiento de pe;rfilll

£ adiestramiento I

1$3 acuerdos Contractuales|l

‘ﬁ ley organica del trébajo|l.,:‘:'

|ﬁ eficiencia de los trabajadores

|§} hat;ilidades y destrezas|l

|ﬁ contrato colectivo|l

< | €% incentivar

@ necesidad del puesto de trabajo|l
[

‘ﬁ desarrollo de perfill

|§} nivel de motivacién|l

|4 CF:FACTORES|]
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|§§ evaluacion de desewpeﬁoll |§} necesidad de mejorasll

|ﬁ elaboracién de perfiles|l

|§} procedimientos de capacitacion. |I

B

|§§ continua y permanentell

|§§ contratacién colectiva vigente. |I

|ﬁ evaluacion del desen‘peﬁo|l

|§§ completar la formaciénll

|§} necééidad del pl:Je‘StO de trabajo|l
|§} formacion del trabajador|l = —

Iﬁ evaluacion por la gerencia|l

|ﬁ§ conocimientos y habilidades

|§} %ébilid;;des y destrezas|l

|ﬁ perfeccionamientoll

€% elnivel educativol

|ﬁ proceso de formacion continuo

|§} conocimiento previo

|ﬁ§ todos los trabajadores|l

|§} recursos humanos|l |ﬁ preparacién de sus trabajadore..|l

|§§ evaluacion de necesidades|l

‘ﬁ necesidad de r;}eparaciéﬁ|l

|ﬁ necesidades de formaciénll

|§} programa de capaéitaciér;|l

|§} necesidad de entrenamiento

|§} eficiencia de los trabajadoresllu..
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|ﬁ temporaldad de fa ey |ﬁ hacer valer la |eY|l |§} contrato colectivo|l

€% como un gastol |§} contratacion colectiva vigente..|l

|§2 adiestramiento como aIternativa|I |ﬁ ley 6r;;énica del trabajo|l

Qe

lﬁ |o que bu;ca la |eY|I

|§§ completar la formacién|l

£% conflicto laborales I o

|§} procedimientos establecidos|l

|§§ la normativa se malentiende |

antes no existian I

|§;§ disposicion de h;cerloll

£% como lo establece la Iey|l

&3 lo que dice la ley I

| |§§ a&iculado dela Ley|l

{52 elmarco de la LO'ITI'I
- €% ley del trabajo I

_____ £% Ley Orgénical

i

i

‘ﬁ acuerdos contractuales|l..___

|§;§ adiestramiento como gasto
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€% més capacitadol |§} desarrollo integralll
|ﬁ aumentar nuestro deserrpeﬁoll ﬁ valores humanosl

|§} alcanzar sus metas|l |ﬁ crecer a la empresa|l

|ﬁ superarse en su forrﬁaciénll |ﬁ sentimiento de motivacién|l

€% crecer en algin éreall

‘ﬁ adiestramiento como alternativall

|§} sénsibilidad social|l

£ conocimientos I

|ﬁ dotar de herramental cognitivol|

|ﬁ desarrollo de la personalidad|l

|§} desarrollo humano|l

€% capacitacion I

|§} nivel de motivacion

£ aprendizaje I
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€% valores |§§ ensefiando a los patronos|l

|ﬁ importancia de la formacic'>n|l

|§} compromiso de financiarll

|§} sensibilidad sociéll €% importancia del trabajador|l

I ;‘; €% hacer valer la IeyI
|§} apoyo embresarial paara cunﬁlirll . I

€% valores humanosl

|§} comprometerse de lleno I

" |€% atn nos faltal

|ﬁ factor fundamental I

|§} mayores responsabilidédes|l

‘ﬁ mas allé de esa intencién|l

‘ﬁ} ligada al compron'.wiso|l

‘ﬁ lealtad y responsabilidad |l
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_I |ﬁ ayuda significativa|l |ﬁ actividades académ‘casll
‘ﬁ habilidades y destrezasll ﬁ beneficio mutuo I ﬁ béneﬁdo o
|ﬁ desarrollo de perfilll |ﬁ acciones satisfactorias|l ﬁ - ”

‘__a leres o cursosl

adiestramiento

By
B

|§} apoyo empresarial para cumplirll

|ﬁ Formacion del trabajad0r|l

|ﬁ preparacion de sus trabajadore. |

lﬁ completar la formacién|l

£% acuerdos contractuales

|ﬁ especializar su profesién

|§} concepto de perfeccionamiento|l

|§§ cursos in company|l

ﬁ activida espeda ; ﬁ mejoramiento de perfill

£% capacitacion I . ."|&% aprendizaje I
1@ herramientas de conocimiento I ﬁ formacién en la empresall

lﬁ capacitacion para los trabajad..ll

£ formacion permanente|l

|ﬁ desarrollo continuo|l

€% acciones de formacién

ﬁ aspectos son muy imporcantesll’

.--lﬁxbecas para estudios|l

|

€% accion para formarl

|§} charlas informativas

ﬁ beneficio del trabajador I |ﬁ formar los trabajadores|l

|ﬁ avance y desarrollo|l._u_

€ formacion laboral I

1{} conocimientos y habilidadesll
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|§;§ gerencia de empresa|l

€% la empresa I
----- Wll |§§ actor principa||l__..,.....|ﬁ ley del trabajo
€% recursos humanosl e
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