UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

ANALISIS DE LAS REGULACIONES LEGALES EN MATERIA DE
ADIESTRAMIENTO, CAPACITACION, FORMACION Y DESARROLLO Y
SU APLICACION EN EL RECURSO HUMANO DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE UNA INSTITUCION DEPORTIVA, UBICADA EN EL
MUNICIPIO SAN DIEGO, EDO CARABOBO, PARA UN OPTIMO
DESEMPENO LABORAL.

Autoras:
Flores, Geraldine
Parra, Isabel

Barbula, Mayo de 2013.



UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

ANALISIS DE LAS REGULACIONES LEGALES EN MATERIA DE
ADIESTRAMIENTO, CAPACITACION, FORMACION Y DESARROLLO Y
SU APLICACION EN EL RECURSO HUMANO DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE UNA INSTITUCION DEPORTIVA, UBICADA EN EL
MUNICIPIO SAN DIEGO, EDO CARABOBO, PARA UN OPTIMO
DESEMPENO LABORAL.

Tutor: Ferrer Servio Tulio Autoras:
Linea de investigacion: Educacion y Trabajo Flores, Geraldine
Parra, Isabel

Trabajo de Grado presentado para optar al Titulo
De Licenciado en Relaciones Industriales

Barbula, Mayo de 2013.



UNIVERSIDAD DE CARABOBO 4 ‘;
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES | 4
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES o
CAMPUS BARBULA

CONSTANCIA DE ACEPTACION

ANALISIS DE LAS REGULACIONES LEGALES EN MATERIA DE
ADIESTRAMIENTO, CAPACITACION, FORMACION Y DESARROLLO Y
SU APLICACION EN EL RECURSO HUMANO DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE UNA INSTITUCION DEPORTIVA, UBICADA EN EL
MUNICIPIO SAN DIEGO, EDO CARABOBO, PARA UN OPTIMO
DESEMPENO LABORAL

Tutor:
Ferrer, Servio Tulio

Aceptado en la Universidad de Carabobo
Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
Escuela de Relaciones Industriales
Por: Ferrer, Servio Tulio
C.l. 4.460.971

Barbula, Mayo de 2013.



UNIVERSIDAD DE CARABOBO 4 “
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES ( 4
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES o
CAMPUS BARBULA

Veredicto

Nosotros miembros del jurado designados para la evaluacién del trabajo
de grado titulado “Andlisis de las Regulaciones Legales en Materia de
Adiestramiento, Capacitacién, Formacién y Desarrollo y su aplicacién en el
Recurso Humano del &rea administrativa de una Institucion Deportiva,
ubicada en el Municipio San Diego, Edo Carabobo, para un o&ptimo
Desempefio Laboral, presentado por: Flores, Geraldine, cedula de identidad
18.087.606; y Parra, Isabel, cédula de identidad 20.081.781, para optar al
titulo de: Licenciadas en Relaciones Industriales, estimamos que el mismo
reune los requisitos para ser considerado

como: a los

dias del mes de Mayo del afio 2013.

Nombre y Apellido C.l Firma




UNIVERSIDAD DE CARABOBO 4 ‘;
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES | ‘
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES |
CAMPUS BARBULA

AUTORAS: Flores Geraldine y Parra Isabel
TUTOR: Ferrer Servio Tulio
ANO: 2013

ANALISIS DE LAS REGULACIONES LEGALES EN MATERIA DE
ADIESTRAMIENTO, CAPACITACION, FORMACION Y DESARROLLO Y
SU APLICACION EN EL RECURSO HUMANO DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE UNA INSTITUCION DEPORTIVA, UBICADA EN EL
MUNICIPIO SAN DIEGO, EDO CARABOBO, PARA UN OPTIMO
DESEMPENO LABORAL.

RESUMEN

Este trabajo tuvo como propésito hacer un andlisis de las
regulaciones legales en materia de adiestramiento, capacitacion, formacién y
desarrollo y su aplicacion en el recurso humano del area administrativa de
una institucion deportiva, ubicada en el Municipio San Diego, Edo Carabobo,
para un oOptimo desempefio laboral. El objetivo general de este estudio
consiste en analizar las regulaciones legales en materia de adiestramiento,
capacitaciéon, formacion y desarrollo y su aplicacion en el recurso humano de
dicha institucién. El estudio se encuentra enmarcado dentro de una
investigacion de tipo descriptiva, que se refiere a la recolecta y analisis de
documentos primarios, asi como de fuentes secundarias como libros, tesis, e
internet, con la finalidad de adquirir informacion relevante sobre el tema. La
poblacion estuvo constituida por un grupo de diez (10) trabajadores, del area
administrativa de dicha institucion deportiva, la poblacién a estudiar es finita,
y de facil acceso, por lo cual no fue necesario determinar una muestra

caracteristica de la misma. Se puso en practica para la recoleccion de datos,
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la técnica de la encuesta, la observaciéon directa, y la revisibn documental,
donde el instrumento es un cuestionario conformado por veinticuatro (24)
items, obteniendo como resultado y conclusion, los trabajadores carecen de
conocimientos en cuanto a las leyes en materia de adiestramiento,
capacitacion, formacion y desarrollo, ademas de que los procesos de
capacitacion y formacion se encuentra muy deficientes, debido a que el
recurso humano no es adiestrado de una manera continua, y permanente. A
su vez se evidencia que la falta de motivacién en los trabajadores en cuanto
a la adquisicion de conocimientos, habilidades y destrezas que optimicen su
desempefio laboral. Seguidamente, la mayoria de los empleados
argumentan que los talleres, cursos y/o simposios a los que han asistido, no
siempre les ha servido para optimizar las actividades que realizan dentro de
la institucién, por otra parte no se sienten orientados profesionalmente por
sus comparieros de trabajo; esto quiere decir que la comunicacién entre los
empleados de esta area administrativa no es la mejor.

Palabras Claves: Adiestramiento, Capacitacion, Formacion, Desarrollo,

Desempefio Laboral, Regulaciones Legales, Recurso Humano.
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DIEGO COUNTY, EDO CARABOBO, FOR OPTIMAL JOB
PERFORMANCE.

ABSTRACT

This work was aimed to analyze the legal regulations regarding training,
training, training and development and its application in human resources in
the administrative area of sports institution, located in the Municipality San
Diego, Edo Carabobo, for optimum job performance. The overall objective of
this study is to analyze the legal regulations regarding training, training,
training and development and its application in the human resource of the
institution. The study is framed within a descriptive research, which is
described by the collection and analysis of primary documents and secondary
sources such as books, theses, and the Internet, in order to acquire
information relevant to the topic. The population consisted of a group of ten
(10) workers, the administrative area of the sport institution, the study
population is finite, and easily accessible, so it was not necessary to
determine a representative sample of it. Implemented for data collection, the
survey technique, direct observation, and document review, where the
instrument is a questionnaire consisting of twenty-four (24) items, resulting in

and completion, workers lack knowledge in terms of the laws on training,

viii



training, training and development, and training processes and training is very
poor, because the human resource is not trained in a continuous manner, and
permanent. At the same time it is evident that the lack of motivation among
workers as to the acquisition of knowledge and skills that enhance job
performance. Then, most of the employees argue that workshops, courses
and / or symposia to those who have attended, not always helped them
optimize their activities within the institution, on the other hand do not feel
professionally oriented peers work, this means that communication between

the employees of the administrative area is not the best.

Keywords: Training, Training, Training, Development, Job Performance,

Legal Regulations, Human Resources
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INTRODUCCION

La administracion de personal tiene como uno de sus principales
objetivos, proveer de capacidades profesionales a sus trabajadores y ampliar
de habilidades y destrezas al individuo para que su desempefio sea los mas
satisfactorio posible, tanto para €l como para la empresa donde labora, y es
que mediante el proceso de adiestramiento, capacitacién, formacion y
desarrollo, el recurso humano de una organizacién aprende cosas nuevas,
crecen como personas, establecen relaciones con otros individuos, coordinan
el trabajo que se realiza, y se ponen de acuerdo para implantar mejoras, es
decir que este proceso beneficia tanto al empleado como a la empresa,
porque integra las necesidades del empleado, y por otra parte las
necesidades de la organizacion, que son basicamente alcanzar las metas
propuestas. La formacion y capacitacion siempre inicia con una inversion de

las organizaciones, que les va a permitir lograr eficiencia, y calidad.

Aspectos que antes eran poco relevantes en las organizaciones como el
adiestramiento, la capacitacion, la formacion y el desarrollo de su personal,
actualmente tienen una gran influencia, debido a que sus trabajadores son
los que manejan los procesos, y la carencia de estos elementos, pueden
llegar a alterar la calidad de los productos o servicios que la empresa ofrece.
Este estudio pretende tener una relevancia social, al tratar de dar a conocer
a los trabajadores, y a la misma institucion, el valor que tiene el
adiestramiento y la capacitacion, en cuanto a las actividades que su recurso
humano desempefia, y a su vez, crear conciencia en cuanto a las
regulaciones legales existentes, que exigen el cumplimiento de esta
formacion y continua actualizacion de las capacidades, habilidades,

conocimientos y actitudes de su recurso humanao.
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Para la elaboracion de esta investigacion, se efectué una revision
bibliografica en textos relativos a las variables de investigacion, con el
propésito de conseguir informacion que valiera de soporte en el presente
estudio. Ademas, se tomaron en consideracion las regulaciones legales en
materia de adiestramiento, capacitacion, formacién y desarrollo del recurso
humano, que permitieron ser la base legal y principal, mas importante de

esta investigacion.

Por otra parte, el desempefio laboral cumple un papel significativo dentro
de este estudio, debido a que permite ampliar efectivamente el éxito de una
empresa, y es por este motivo que debe existir un constante interés de las
compafiias por mejorar el rendimiento de su recurso humano, mediante
continuos eventos de adiestramiento y formacion, aportando un valor
diferencial a las empresas frente a sus antagonistas. EI mundo empresarial
cambiante es exigente, y amerita que los individuos que conforman las
organizaciones sean capacitados y adiestrados en funcion de sus
potencialidades, permitiéndoles desempefiar sus actividades de manera
eficaz; de no hacerlo las empresas corren el riesgo de que sus trabajadores
emigren en busca de este tipo de incentivos. Y si bien es cierto que las
empresas publicas, operan de manera distinta a las empresas privadas, esto
no las absuelve de la responsabilidad de poseer y conservar un recurso
humano de calidad. Esta investigacion estad conformada por cuatro (4)

capitulos distribuidos de la siguiente manera:

El Capitulo I: Comprende el objeto de estudio de la investigacion, en
donde se aborda la figura del adiestramiento, capacitacién, formacion y
desarrollo a través de las regulaciones legales que en nuestro pais se
promueven, centrando su atencion en el analisis detallado de este marco

regulatorio y su ejecucion, el cual traeria como beneficio un Optimo
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desempefio laboral dentro de cualquier organizacion; adicionalmente se
presenta el objetivo general de la investigacion y los especificos los cuales
forman parte de la columna vertebral de la investigacion, asi mismo, se
afiade la formulacion de las interrogantes expuestas por los investigadores y
la justificacion de la misma, lo cual demuestra la importancia y pertinencia del
estudio.

Por su parte, el Capitulo Il: Conformado por los antecedentes de la
investigacion, los cuales han servido de base para el desarrollo del estudio y
han permitido destacar las investigaciones que se han desarrollado en el
area, ademas se encuentran presentes las bases teéricas, que permite tener
una ubicacibn mas exacta del tema y sirve como punto de partida para
focalizar la investigacién, por ultimo este capitulo Il aborda bases legales las

cuales son el fundamento principal de la investigacion.

Seguidamente, el Capitulo Ill: Cubre el marco metodoldgico, el cual
engloba el disefio de la investigacion, tipo de investigacion y nivel de la
misma asi como la estrategia metodoldgica del estudio; de igual manera se
detalla la poblacion objeto de estudio, se especifica el instrumento utilizado,
asi como la recoleccion de datos, las técnicas y analisis de la investigacion
durante todo el proceso y por ultimo el cuadro técnico metodoldgico en que

se basa la investigacion.

El Capitulo IV: Abarca el analisis e interpretacion de los resultados, en
donde se considera aspectos del marco teorico para dar una fundamentacion
mas consistente de los resultados obtenidos, utilizando gréficos para la
mayor comprension; finalmente se presenta las respectivas conclusiones,
recomendaciones y referencias bibliograficas pertinentes que sustentaron las

bases teoricas del presente estudio.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La sociedad actual es cada vez mas estricta en niveles de eficiencia,
eficacia y productividad, por lo tanto es necesario que las organizaciones
capaciten y adiestren a su recurso humano de una manera continua, a traves
de actividades programadas, debido a que en la medida de que se adiestre
al personal de manera frecuente y organizada, éste sera mas productivo,
ejecutara sus actividades con mayor disposicion y adoptard una conducta
mas positiva hacia el trabajo, ademas de estar cumpliendo con las

regulaciones legales que se exigen en este proceso.

Cada vez es mas importante para las organizaciones adiestrar a sus
trabajadores, para que posean mayor potencialidad en sus actividades y
garanticen beneficios para ambas partes. Algunas organizaciones, no le dan
al adiestramiento el valor que posee, dejandose con ello de producir
significativos aportes y grandes logros o posiciones mas competitivas en el
mercado. La capacitacion y formacion del personal, son procesos que
corresponden con la mejora y el desarrollo de las capacidades Yy
competencias de los individuos y de los grupos que forman parte de la
organizacion. Resaltando a su vez, que existen regulaciones legales que
sefalan su obligatoriedad; es decir que las organizaciones estan en el deber
de promover la capacitacion, formacién y adiestramiento de sus trabajadores,
pero a su vez, el personal tiene el compromiso de aprovechar al maximo este
proceso que la empresa les brinda, y transmitirle al resto de sus comparieros

de trabajo, los conocimientos proporcionados.
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Las regulaciones legales mantienen el equilibrio de todos los
integrantes de una sociedad, y en el &mbito organizacional solidan y regulan
los mecanismos y procesos que se manejan a nhivel de formacion,
capacitacion y desarrollo del personal; en donde es importante sefialar que
cuando el trabajador observa que se cumplen las normativas dispuestas en
la ley, pues este respeta y valora mas su trabajo; y su rendimiento laboral es
mejor.

Por otra parte, es importante sefialar que el no cumplimiento efectivo
de las leyes en materia de adiestramiento, capacitacién, formacion, y
desarrollo acarrea consecuencias legales, o sanciones, la mayoria de las
veces monetaria, que son aplicadas al empleador, y que estan definidas en
cada una de las normativas que regulan el proceso de formacion y
capacitacion del trabajador. Las sanciones empleadas por parte de cada
organismo encargado de hacer cumplir los eventos, planes o programas de
formacion y capacitacion de los empleados de una organizacion, seran
especificadas en las bases legales de la presente investigacion. Todo esto
con el fin, de hacer ver la importancia que tiene adiestrar y capacitar a los
trabajadores de cualquier empresa, sea privada o publica; ademas de
exponer que cuando estos procesos de formacion no se llevan a cabo,
existen consecuencias legales hacia el empleador, o hacia la misma

organizacion.

El adiestramiento y la formacién del personal de una empresa se torna
cada vez mas necesaria, siendo la manera mas eficiente de alimentar y
reforzar las habilidades y destrezas del trabajador, con el fin de originar
resultados de calidad, advertir y solucionar previamente problemas dentro de
la organizacion, haciendo que el perfil del trabajador se ajuste al perfil de

conocimientos, habilidades y actitudes requeridas en un puesto de trabajo.
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El desempefio laboral, es la manera de como los miembros de una
organizacion trabajan eficientemente, para alcanzar las metas previamente
propuestas por la organizacion. Es por esto, que el adiestramiento de los
trabajadores, amerita que sea continuo y permanente; y es asi, como surge
la exigencia, de que las compafiilas tomen en cuenta las regulaciones
existentes que normalizan la materia, y consoliden el valor y la exigencia que

estan poseen.

Asi mismo, la institucién deportiva donde se realiza la investigacion,
esta destinada a promover la practica deportiva y recreativa, como medio
para el desarrollo integral de los ciudadanos del Municipio San Diego. Esta
institucion presenta una deficiencia en el area administrativa, detectado a
través de la observacion, durante el periodo de pasantias de los
investigadores, donde el interés por el tema del adiestramiento, la
capacitacion, la formacion, y el desarrollo no es considerado. Por otra parte,
no existe un nivel de motivacion en los trabajadores a desempefarse de
manera efectiva ante las actividades que tienen designadas, siendo evidente
en su efectividad y productividad, las cuales son cuestionadas por los jefes
del &rea, que no se encuentran satisfechos con los resultados obtenidos por
los trabajadores. Por otra parte, es innegable que todo esto acarrea una falta
de cumplimiento de las regulaciones legales existentes en cuanto al proceso

de adiestramiento y capacitacion.

Por motivos de estricta solicitud de la institucion deportiva no se
logrard hacer mencién de la misma, es por ello que al hacer resefia durante
la investigacion, se representard como una institucion deportiva, ubicada en

el Municipio San Diego, Edo Carabobo.
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Tomando en cuenta lo antes expuesto, surge de este modo las

siguientes interrogantes:

¢En qué regulaciones legales en materia de adiestramiento, capacitacion,
formacion y desarrollo, se basa el area administrativa de la institucién

deportiva, ubicada en el Municipio San Diego, Edo Carabobo?

¢, Cuales son las estrategias de adiestramiento, capacitacion y formacion y
desarrollo aplicadas al recurso humano del &rea administrativa de la

institucién deportiva, ubicada en el Municipio San Diego Edo Carabobo?

¢Qué beneficios aporta el cumplimiento de las regulaciones legales en
cuanto a adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo, en el

desemperio laboral?
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Objetivos

Objetivo General

Analizar las regulaciones legales en materia de adiestramiento,
capacitacion, formacién y desarrollo y su aplicacion en el recurso humano del
area administrativa de una institucion deportiva, ubicada en el Municipio San

Diego, Edo Carabobo, para un 6ptimo desempefio laboral.

Objetivos Especificos

1. Analizar las regulaciones legales en materia de adiestramiento,
capacitacion, formacion y desarrollo, de las cuales se fundamenta el
area administrativa de la institucién deportiva, ubicada en el Municipio

San Diego, Edo Carabobo.

2. Determinar las estrategias de adiestramiento, capacitacion y formacion
y desarrollo aplicadas al recurso humano del area administrativa de la
institucién deportiva, ubicada en el Municipio San Diego Edo
Carabobo.

3. ldentificar los beneficios que genera el cumplimiento de las
regulaciones legales en cuanto adiestramiento, capacitacion,
formacién y desarrollo en el recurso humano del area administrativa
de la institucion deportiva, ubicada en el Municipio San Diego, Edo

Carabobo para un 6ptimo desempefio laboral.
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Justificacion de la investigacion

Es de valiosa importancia para una organizacién conseguir la calidad
de sus productos o servicios a través de sus empleados. Para esto es
indispensable ofrecerles un adiestramiento continuo, que mejore y actualice
sus conocimientos, habilidades y destrezas; esto es posible si de manera
continua se creara en el individuo una motivacion de crecer como personay
como profesional.

El analisis de las regulaciones legales en materia de adiestramiento,
capacitacion, formacién y desarrollo, permite tomar en cuenta la importancia
que esto conlleva, y la obligatoriedad por parte de ellas en las
organizaciones, ademas de las exigencias que establecen, es la base
fundamental para que la organizacion sea exitosa en cuanto a la formacion
de sus trabajadores, ya que los orienta de manera precisa sobre los
procesos de adiestramiento que se deben llevar a cabo dentro de ella.

Es esencial que todo individuo aprecie y estime las actividades que
realiza en la organizacién, al saber la cuantia de esto, lograra asumir una
mejor practica en su puesto de trabajo, siendo un sujeto capaz de ejercitar su
trabajo desde una mejor perspectiva, estableciendo a su vez el equilibrio con

los requerimientos del cargo, para que pueda desempefiarlo a cabalidad.

Por su parte, la tecnologia y sus avances requieren cada vez mas que
los empleados perfeccionen de forma incesante sus conocimientos y
practicas, debido a que poco a poco van apareciendo nuevos instrumentos
de trabajo, metodologias y conocimientos mas avanzados y modernos, que

hacen mas cémoda la forma de trabajar.

Las actividades del recurso humano de una organizacion han sido

enlazadas con el éxito organizacional, debido a que coinciden de modo
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proactivo hacia las metas definida. De modo tal que, esta investigacion, le
ofrece a la institucion deportiva, especificamente al area administrativa, la
posibilidad de mejorar la eficiencia de sus empleados a través de la
concientizacion de ejecutar eventos de adiestramiento y capacitacion,
cumpliendo a su vez con el marco legal, que rige la materia; logrando asi,
una éptima calidad de vida y productividad de sus trabajadores. Este proceso
ejecutado de una manera continua y permanente va a perfeccionar las
actitudes y aptitudes del recurso humano que alli labora, sin dejar de
mencionar que debe existir una participacion efectiva de la gerencia de la
institucion, como principal actor motivacional del proceso, con el fin de
obtener del personal un mayor rendimiento en las actividades que realiza, y
asi lograr ser una institucion competitiva y exitosa. De los administradores,
mayormente depende la calidad del trabajo, y el rendimiento por parte de los

trabajadores.

Seguidamente, este estudio permite considerar ante el lector, que el
adiestramiento, la capacitacion, la formacion y el desarrollo, es la mejor
manera de hacer a un individuo habil y experto para el ambito laboral,
ademas de tener la posibilidad de poder ser aceptado por la sociedad, y que

este pueda disfrutar de las ventajas que esto proporciona.

En cuanto a las Relaciones Industriales, esta investigacién intenta
mostrar, que ante los constantes cambios, en cuanto a la globalizacion de los
negocios, el desarrollo tecnoldgico, y la inestabilidad de la productividad,
surge una competitividad entre las empresas, y depende de las personas que
en ellas trabajan, es decir de su recurso humano, que esta se mantengan en
el mercado laboral, produciendo o brindando los mejores servicios a la
comunidad, y logrando las metas ya propuestas con la maxima satisfaccién y
eficiencia posible, y todo esto solo es posible, si se posee un personal

capacitado, adiestrado y formado, que desarrolle sus actividades de una
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manera Optima dentro de la organizacion, es alli donde las Relaciones

Industriales viene siendo la clave de este éxito organizacional.

El aporte mas trascendental para la academia, es la produccion de una
investigacion innovadora en materia de adiestramiento, capacitacion,
formacion y desarrollo; que pretende impulsar a otros investigadores al
estudio y analisis de las normativas legales que de ellas se derivan, en
donde su cumplimiento es una de las causas del éxito del recurso humano
de cualquier organizacioén, permitiéndoles desarrollar estrategias que van a la
vanguardia de lo que se exige hoy en dia en el mercado laboral. Ademas de
gue no existe un estudio dentro de la academia, que se encuentre abocado
estrictamente a las regulaciones legales en materia de adiestramiento
capacitacion, formacién y desarrollo que incentive a otros estudiantes a

enfocarse en este tipo de investigacion.

En este estudio, es incorporado en primera instancia, el marco juridico
que regula la importancia del adiestramiento, capacitacion, formacién y
desarrollo en las organizaciones, para ello es tomada en cuenta la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, la Ley Orgéanica del
Trabajo de los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT), la Ley del Instituto
Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista (INCES), Ley Organica de
Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo (LOPCYMAT), Ley
Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (LOCTI) y la Norma Técnica
Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo(NT-01-2008).
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

En este capitulo se muestran investigaciones previas, teorias, y
definiciones, que fueron consideradas como base para el presente estudio, y

gue guardan una significativa relacion con el tema en cuestion.

Antecedentes

Este estudio es un proceso que exige al investigador informacion
precisa que va a perfeccionar los objetivos trazados, y es por esto que nace
la necesidad de analizar material de guia. Los antecedentes forman un
mecanismo significativo al momento de formar las bases para la
investigacion, ya que hacen resefia a proyectos tratados con anterioridad que

muestran tener correlacion con el estudio a efectuar

Arias  (1999: 39), define antecedentes como “investigaciones
realizadas anteriormente que guardan alguna vinculacion con el problema en
estudio.” Este autor indica que los antecedentes, son investigaciones previas
que se realizaron y que se relacionan con el estudio que se esta efectuando.
A continuacién se mencionan algunos trabajos de investigacion relacionados

con las variables objeto de estudio:

Inicialmente, Arriaga, Yuritzi (2009), elabor6é un trabajo de investigacion
titulado "Influencia de la Motivacién en el Desempefio Laboral”. Este trabajo
pretende demostrar que aplicando incentivos en los trabajadores, se puede
obtener un mejor desemperio laboral, permitiéndole a la empresa cumplir sus
objetivos iniciales. El objetivo general de este estudio fue el de “Determinar si

la motivacién del Recurso Humano permite tener un mejor desempefio en su
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trabajo de tal forma que favorezca tanto los intereses personales como los de
la misma organizacion”. La investigaciébn se enmarco en una metodologia de
tipo descriptiva, de campo, donde los resultados indicaron que no existe una
necesidad satisfecha al 100%, y la necesidad que se encuentra menos
satisfecha es la necesidad social. Cabe destacar que todas las necesidades
de un individuo, en este caso delos trabajadores, son importantes, pero la
necesidad social permite mantener un clima laboral Optimo en cualquier

organizacion.

Esta investigacion, sirve de plataforma, ya que nos revela que la
motivacion es un factor determinante para un optimo desempefio laboral, y
que es relevante dar un incentivo constante a los empleados de cualquier
organizacién para que estos ejecuten sus tareas de una manera correcta, y a
su vez se pueda dar efectivo cumplimiento con las metas propuestas por la
organizacion. Existe un lazo evidente en cuanto a la investigacion actual,
debido a que el referente tedrico demuestra el valor significativo de la

motivacion para un buen rendimiento laboral.

Por su parte Paz, Sofia (2008), realizo un trabajo de grado titulado
“Capacitacién y Adiestramiento para el Personal Administrativo Ordinario de
la Universidad Nacional Experimental Politécnica Antonio José de sucre
(UNEXPO) Rectorado Sede Barquisimeto”. El presente estudio tuvo como
propésito, el hecho de que los pocos cursos que se imparten en esta
universidad, no estan basados en una verdadera deteccion de necesidades;
creando inconformidad en el personal administrativo y un elevado malgasto
de los recursos; otras de las razones o0 motivos por los cuales se lleva a cabo
esta propuesta, es la de contribuir de manera formal y organizada a que el
personal se sienta motivado, incentivado y preparado a través de esta

herramienta considerada fundamental en las administraciones modernas,
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ademas de considerarse una inversion retornable en eficacia y eficiencia
para la universidad y a quienes la integran. El objetivo general de este
estudio, fue de “Analizar la Necesidad de Capacitacion y Adiestramiento para
el Personal Administrativo ordinario de la Universidad Nacional Experimental
Politécnica “Antonio José de Sucre” (UNEXPO) Rectorado Sede

Barquisimeto”.

La investigacion se fundamenté en un estudio de campo de caracter
descriptivo. Una vez aplicado el instrumento, el resultado obtenido fue que se
detectd6 que la Institucion no imparte constantemente cursos dirigidos
exclusivamente al personal administrativo ordinario, al igual que el
adiestramiento interno, ya que no se recibe orientacion formal por parte del

personal preparado que pertenezca a la institucion.

Este estudio fue tomado como referencia, en vista de que la investigacion
se aboco a indagar la necesidad que existe de adiestrar y capacitar al
personal de cualquier organizacion, este servira de base para que la actual
investigaciéon revele el valor que tiene mantener a los trabajadores

actualizados, formados y capacitados en el area en la cual se desenvuelven.

Referente Tebrico

Martinez (2012:21), expresa que “el estudio de las relaciones entre el
hombre y su rendimiento en el trabajo requiere analizar la motivacion... la
caracteristica peculiar de dicha conducta es que va dirigida y orientada hacia
una meta”. Considerando esta definicion, la motivacion establece un
elemento significativo, debido a que proporciona el deseo e interés en el

individuo de conseguir metas, objetivos y aspiraciones.
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La motivacién estd presente siempre en la vida del ser humano; es el
incentivo que le va a permitir satisfacer sus necesidades personales y
organizacionales, convirtiendose en trabajadores mas productivos vy
eficientes, al momento de desempefiarse en su puesto de trabajo. Es la
motivacion la mejor arma para potenciar el desempefio laboral de los

trabajadores de una organizacion.

Martinez (2012:23) a su vez, expresa que “la motivacion es la mejor arma
para potenciar el rendimiento de los colaboradores”. Es decir, que la
motivacion, es el principal instrumento, para mejorar el desempefio de los

trabajadores.

Teoria de la Motivacién de Maslow y el Desempefio Laboral.

El desempefio laboral, es la consecuencia productiva de una jornada de
trabajo, donde las teorias del desempefio laboral tienen como soporte
central, la teoria de jerarquia de las necesidades del hombre, propuesta por
Maslow, que parte de que el hombre actla por necesidades, relacionandose

directamente con el rendimiento en el puesto de trabajo.

La motivacién como fuerza impulsadora, es un mecanismo de gran valor
en cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el ambito laboral en
la cual alcanza el méaximo predominio. A su vez, los planes de
adiestramiento, capacitacion, formacion, y desarrollo creados por las
empresas para su personal, motivan la participacién y compromiso con las
actividades que dentro de ellas realizan, obteniendo asi los mejores

colaboradores en el area.

Abraham Maslow, argumento, cinco (5) necesidades basicas, que son

fundamentales para una existencia humana Optima. El ordend estas
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necesidades en una jerarquia, desde la mas baja a la méas alta. Las
necesidades de orden mas bajo incluian las necesidades sociales, y las
necesidades de orden mas alto incluian la estimacion y la propia realizacion.

A continuacion, se explican con mayor detalle:

Necesidades Fisioldgicas:

Estas implican la sobrevivencia basica, y comprenden la alimentacion,
sed, aire, suefio, y sexo y temperatura agradable para sentirse en

conformidad.
Necesidades de Seguridad:

Incluye la seguridad econdémica y contra el dafio fisico y emocional.

Permiten al individuo sentirse seguro en su entorno.
Necesidades de Amor:

Estas abarcan el afecto, el amor y la amistad. El sentirse involucrados

socialmente en el trabajo.
Necesidades de Estima:

Se refiere al respeto propio de la persona, la independencia y el logro.

Incluyendo a su vez factores externos de estatus, reconocimiento, y atencion.
Necesidades de Autorrealizacion:

Comprende el desarrollo y la autorrealizacion. Es donde el ser humano
siente el impulso de usar todas sus destrezas para acrecentar su talento. El

siguiente grafico ejemplifica esta distribucion jerarquica:
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Grafico Nro.1
Jerarquia de las Necesidades Humanas segun Maslow

Auto Necesidades

Realizacién Secundarias

Autoestima

Sociales

Seguridad Necesidades

Primarias

Necesidades Fisiologicas

Fuente: Chiavenato Idalberto (2000)

La teoria de Maslow sostiene que la persona esta en permanente
estado de motivacion, y que a medida que se satisface un deseo, surge otro
en su lugar. Es asi como ocurre con el personal de una organizacién, cada
vez precisa satisfacer sus necesidades laborales, y desarrollar a su vez,
conocimientos, habilidades y destrezas, que le permitan cumplir con el

objetivo propuesto.

La motivaciébn es de gran importancia para cualquier area, si se
emplea en el ambito laboral, se puede conseguir que los empleados se
esfuercen por tener un alto desempefio en su trabajo. Es por esto, que una
persona motivada y satisfecha con su trabajo, lograra estar mas cerca de las
metas propuestas por la empresa, de tal forma que favorezca tanto los

intereses de la organizacion como los suyos propios.
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De la misma manera, Magafia (2006:1) argumenta que la motivacion,
es una variable del desempefio laboral, debido a que, “cuanto mas motivada
se encuentre una persona hacia algo, mayores esfuerzos hara para
conseguirlo”. Es decir que mientras mas motivado este un individuo por
conseguir algo, este hard su mejor esfuerzo por lograrlo. Seguidamente, es
importante enfatizar que la satisfaccion de las necesidades basicas de un ser
humano, pueden constituir un impulso suficiente para alcanzar un Optimo

desemperio en su puesto de trabajo.

Dentro de una organizacion el personal juega un papel esencial,
debido a que son quienes ejecutan las funciones de planear, organizar, dirigir
y controlar, con la finalidad de que la empresa opere en forma eficiente y
eficaz. Sin el recurso humano, no existe una organizacion, y de este depende
en gran medida su éxito y continuidad, es por eso que es fundamental que el
personal, que en ella labore, se encuentre debidamente motivado para
obtener los objetivos organizacionales establecidos, sin olvidar las

necesidades personales de los individuos.

La motivacién es una variable del desempefio laboral, debido a que
cuanto mas motivada este una persona hacia algo, mayores esfuerzos hara
para lograrlo. La tendencia y deseo actual de las empresas debe ser, el de
cultivar y mantener a sus trabajadores motivados y comprometidos con ella,
asi se logra un alto rendimiento laboral y un mejor nivel de beneficios que se

convierte en una mejora de logros finales.

Los trabajadores precisan sentir, no solo que su aporte es importante
dentro de la empresa, sino que también, es reconocido. Todo esto, mejora
su satisfaccién y compromiso en el trabajo, aumentando la productividad de

la organizacion en general.
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Bases Teodricas

Para realizar una investigacion, es preciso conocer las bases sobre las
cuales se elabora, lo que conlleva a una profunda revision bibliografica,;
debido a que existen autores, que exponen diversos criterios, que logran

complementar dicho estudio.

Para Arias (1999: 39), las bases tedricas, “comprenden un conjunto de
conceptos y proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque
determinado, dirigido a explicar el fendmeno o problema planteado.” Es decir,
las bases teoricas, son el un grupo de conceptos y definiciones que van a

explicar el problema propuesto.

Adiestramiento

Sobre adiestramiento, existen distintos puntos de vista y conceptos
dependiendo de los autores, sin embargo la mayoria concuerdan, en que es
un proceso por medio del cual, se le brinda al trabajador la oportunidad de
desarrollar sus conocimientos, habilidades y destrezas, para asi aumentar la
eficiencia en la ejecucion de las tareas, contribuyendo a su propio bienestar y

al de la organizacion.

Chiavenato (1999:557) senala que “el adiestramiento es un proceso
educativo a corto plazo aplicado de manera organizada, sistematica,
mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes, aptitudes y
habilidades, en funcion de los objetivos definidos”. Esto explica que el
adiestramiento es un medio de aprendizaje, mediante el cual un individuo
adquiere conocimientos, habilidades y destrezas con el fin de cumplir las

metas establecidas.
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Por consiguiente, el adiestramiento es considerado como un medio de
desarrollo de capacidades en los individuos para que logren ser mas
productivos, creativos e innovadores, y a su vez puedan apoyar mejor las
metas de las organizaciones. Para tal efecto, el propdsito del adiestramiento,
es conseguir un cambio de conducta especifica, que genere un clima
organizacional 6ptimo, aumente el nivel de motivacion de los empleados, Yy
les brinde la oportunidad de desarrollo del personal, con respecto a las
distintas actividades de la organizacion. El adiestramiento debe ser
considerado como un método de entrenamiento inmediato y eficaz, que
genera respuestas rapidas ante las necesidades que pueda estar

presentando el empleado en su puesto de trabajo.

En relacion, Rey (2012) define adiestramiento como:

Un proceso educativo y de formacién a corto plazo,
aplicado de manera sistémica y organizada, mediante el
cual se imparten conocimientos, y/o se desarrollan
habilidades, destrezas o actitudes a los trabajadores de
una organizacion con la intencion de perfeccionar
puntualmente aspectos inherentes al cargo que ocupan,
a fin de lograr un rendimiento eficaz y eficiente de las
actividades que deben realizar, en funciéon de objetivos
definidos. (p.54).

Para este autor, el adiestramiento es un proceso a corto plazo que se
emplea de manera continua y organizada, con el fin de ofrecerle a los
trabajadores de una organizacion, los conocimientos, habilidades y destrezas
necesarias para que tengan un rendimiento laboral eficaz; todo esto en

funcién de las metas de la empresa.
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El adiestramiento en si, consiste en que el trabajador tenga el
conocimiento de cdémo realizar las tareas concernientes a su puesto de
trabajo, y que a su vez incluyen la utilizacién de herramientas, técnicas, y
meétodos. Adiestrar al personal de una organizacion se considera de vital
importancia, pero mas importante es, que se les otorgue la oportunidad de
emplear los conocimientos, habilidades y cualidades adquiridos.

Con estas definiciones, es indudable que el adiestramiento le permite
a una organizacion optimizar la eficacia y eficiencia de sus trabajadores,
ademas de enaltecer su calidad de vida y productividad, de tal manera que a
su vez perfeccione las actitudes y capacidades de su recurso humano,
permitiéndole descubrir aquellas areas que presenten carencia en la

organizacion, y trabajar en funcién de ellas.

Capacitacién

La capacitacion para Dessler (1994:249), es el “proceso para ensefar
a los empleados nuevos, las habilidades basicas que necesitan saber para
desempefiar su trabajo”. Es decir, la capacitacion es el proceso de formar a
los nuevos trabajadores, en cuanto a las destrezas que necesitan para

realizar las actividades inherentes al cargo que van a realizar.

Por otra parte Aponte (2006:377), define en su glosario, a la
capacitacidon como las “actividades planeadas para suministrar conocimientos
requeridos en el desempefio laboral”. En efecto, la capacitacion es un
conjunto de actividades que se proyectan con la finalidad de ofrecer
conocimientos necesarios para realizar tareas inherentes a un puesto de

trabajo.
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La capacitacion es una estrategia donde los participantes aprenden
cosas nuevas, crecen individualmente, construyen relaciones con otros
individuos, regulan el trabajo que realizan, satisfacen sus propias
necesidades y a su vez, ayudan a las organizaciones a alcanzar sus
objetivos. La capacitacion empieza con una inversion por parte de las
empresas con el fin de obtener mayor eficiencia y rentabilidad. La
capacitacion debe ofrecerse al trabajador en la medida necesaria, haciendo
énfasis en los puntos definidos y precisos para que pueda desenvolverse

competentemente en su puesto de trabajo.

Actualmente, la capacitacion del recurso humano de una organizacion
es la respuesta a la insuficiencia que pueden poseer en las distintas areas de
la misma. La obsolescencia, también es una de las razones por la cual, las
empresas se preocupan por facultar a su recurso humano, pues ésta procura
renovar sus conocimientos con los nuevos métodos y técnicas de trabajo que
avalan eficacia. La capacitaciéon contiene no sélo el perfeccionamiento de
habilidades sisteméaticas concretas para desempefiar un puesto de trabajo,
sino también los aspectos referentes a la destreza para solventar problemas,
habilidades de comunicacion, igualdad y liderazgo; ademas de asuntos de
calidad en el trabajo y el desarrollo de cualidades positivas hacia la

organizacion y los compafieros de trabajo.

Para las organizaciones, la capacitacion de recurso humano debe ser de
trascendental importancia, debido a que favorece al desarrollo personal y
profesional de los trabajadores, y se logran a su vez las metas establecidas
por la empresa. Ademas de que su primordial propdsito consiste en mejorar

su rendimiento presente y futuro.
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Por tal razén se puede alegar que la capacitaciébn es el proceso que
ayuda al personal de una organizacién a ajustarse al cargo que desempefia,
para asi ampliar la potencia laboral de la empresa, y a su vez obtener los
conocimientos necesarios para ser mas competentes en su puesto de

trabajo.

La capacitacion debe brindarse de manera continua, y como una actividad
de prioridad. Todo esto con una doble finalidad, primeramente, asistir al
trabajador en el proceso de adquisicion de habilidades innovadoras y en
segundo lugar, favorecer en éste una actitud optimista hacia el aprendizaje
permanente, siendo un reto de gran valor que las organizaciones enfrentan

en este mundo globalizado y competitivo.

La capacitacion es una actividad educativa planeada dentro de las
empresas, que se encuentra basada en sus necesidades reales, orientada
hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes de los
trabajadores. Mientras que el adiestramiento consiste en aprender a través
de la préactica en el propio puesto de trabajo. La capacitacién es también
considerada una tactica que las organizaciones utilizan para apoyarse y
obtener un avance de su talento humano, atendiendo a su vez las
insuficiencias de formacion permanente. Seguidamente, es importante
resaltar que, la capacitacién no debe confundirse con el adiestramiento, este
altimo implica la transferencia de conocimientos que hacen competente al
individuo para un equipo o maquinaria. El adiestramiento es fundamental
cuando el trabajador ha tenido muy poca practica, o se le contrata para
ejecutar un trabajo que le es completamente nuevo. Sin embargo una vez
incorporados los trabajadores a la organizacion, esta tiene el compromiso de
ampliar en ellos habilidades y conocimientos necesarios para que efectien

de una mejor manera su tarea.
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Formacion
Para Jiménez (2011), define formacién como:

Un proceso de reflexion que implica, un actividad
progresiva, sistemaética, planificada y permanente; cuyo
propésito es preparar, desarrollar, e integrar a los
recursos humanos en la organizacion, mediante la
transferencia de conocimientos, desarrollo de
actividades, y actitudes necesarias, para el mejor
desempefio de los trabajadores, en sus actuales y
futuros puestos, adaptandolos a las exigencias de un
entorno cambiante. (p.279).
Segun este autor, el proceso de formacion se encuentra ligado a la
educacion y desarrollo del personal de una empresa, focalizado a
incrementar la capacidad de estos, a través de la adquisicion de

conocimientos.

Formacion, para Aponte (2006:377), son “las actividades planeadas
con el propdsito de crear en los trabajadores, habitos sociales, morales y en
general actitudes valoradas por la organizacién”. La formacion segun esta
definicion, se refiere a las actividades dirigidas a crear en el personal de una
organizacion actitudes y capacidades, que son apreciadas y evaluadas por la
empresa. La formacién es la primera etapa de perfeccionamiento de un
individuo, o grupo de individuos, que permite a quien la adquiere alcanzar
niveles educativos cada vez mas elevados. En general son planes a mediano
y largo plazo. Los métodos de formacion permiten establecer y reconocer
exigencias futuras, la provision de empleados distinguidos, ademas de

asegurar el perfeccionamiento de los recursos humanos disponibles.
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El mejoramiento de los recursos humanos, la formacion es un
mecanismo fundamental, ademés de un medio para certificar el correcto
abastecimiento del talento humano a cualquier empresa. Los cambios que se
producen continuamente, obliga a una constante formacion de los
empleados, amplificando conocimientos y transformando actitudes. Asi como
el proceso debe ser continuo, también debe hacerse énfasis en lo oportuno
que tiene que ser la formacion de los trabajadores, ya que un entrenamiento
pertinente motiva al empleado y genera un sentido de compromiso y

pertenecia al momento de realizar sus tareas.

Desarrollo
Segun Rey (2012) desarrollo es:

Un proceso continuo, de largo plazo, el cual aplicado de
manera sistematica y organizada, permite que las
personas se vayan preparando progresivamente para
ocupar posiciones superiores mas relevantes dentro de
la organizacion, en funciébn de sus capacidades y
potencialidades demostradas. Lo cual hace suponer
gue el desarrollo es al final una sumatoria de diversas
experiencias de adiestramientos. (p.55).

El desarrollo no es mas que un proceso metbdico, que se lleva a cabo
para maximizar conocimientos en el trabajador, para que este sea capaz de
enfrentar nuevos retos dentro de la organizacion y que su desempefio sea
Optimo para escalar cargos importantes dentro de ella. En cualquier empresa
es importante que se considere el desarrollo del empleado, ya que esto
permitira un ambiente agradable y atractivo ante las promociones que se
puedan dar en ella, ademas que el continuo enriquecimiento de habilidades y

destrezas nutriran los sistemas que se manejan en la organizacion.
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Seguidamente, Mondy y Noe (2005:202), el desarrollo “implica un
aprendizaje que va mas all4 del trabajo diario y posee un enfoque de largo
plazo. Prepara a los empleados para mantenerse al mismo ritmo que la
organizacion, a medida que esta cambia y crece”. Para estos autores el
desarrollo es una ensefianza a largo plazo, que prepara a los trabajadores
para estar constantemente actualizados con los cambios que se generan en
la organizacion. El Desarrollo es la instruccion que recibe un individuo para
el crecimiento profesional, con el fin de motivar la firmeza en el cargo y esta

orientado esencialmente a ejecutivos.

El desarrollo del personal es una herramienta imprescindible dentro de
una organizacion, porque brinda oportunidades de mejora, tanto para el
trabajador como para la organizacion; ya que permite que el individuo genere
estrategias innovadoras, adquiriendo asi, una vision global de su trabajo
generando habilidades y destrezas que pueden ser utilizadas en otros cargos

si se le brinda la orientacién adecuada.

A continuacion, se presenta un cuadro, con las diferencias entre el

adiestramiento, la capacitacion, la formacion y el desarrollo:
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Cuadro Nro. 1
Diferencia entre Adiestramiento, Capacitacion, Formacién y Desarrollo

Aspectos Adiestramiento Capacitacion Formacion Desarrollo
Proceso ]
_ _ Proceso Proceso continuo,
educativo, que | Proceso continuo,
- _ constante, que gue ofrece
Definicion desarrolla gue proporciona

conocimientos,

conocimientos

incrementa

oportunidad de

. capacidades mejoras
habilidades y
destrezas
- Ensefa - Amplia
- Organizado Es planeado conocimientos | - Sistematico
_ - Sistematico Innovador - Aprendizaje - Organizado
Caracteristicas _ )
- Inmediato Se basa en las constante - Oportunidad
- Practico necesidades - Cambios de mejora
existentes continuos
Mejora el Desarrolla
Conducta o desemperfio actual, | capacidades para Prepara para
Alcance Actividades basandose en las lograr niveles cargos de mayor
especificas necesidades educativos mas nivel
existentes elevados
Se aprenden o
o Crea experiencia,
Desarrollo nuevas Aprendizaje
o o o o para crecer
Beneficios técnico y actividades, y se técnico, de
, _ o personal y
psicomotor obtienen nuevos alguna actividad )
o profesionalmente
conocimientos
; _ Mediano y largo
Tiempo A corto plazo Continuo A largo plazo

plazo

Fuente: Elaboracion propia (2013).
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Desempefio Laboral.

Para Chiavenato (2000:359), el desempefio laboral “constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos”. Atendiendo a lo anteriormente
expresado por este autor, se define desempefio laboral, como la habilidad

que posee el trabajador, en la busqueda de las metas organizacionales.

El desempefio laboral, son aquellas acciones observadas en los
trabajadores, que son relevantes para los objetivos de una organizacion, y
gue pueden ser evaluados sobre de las competencias de cada persona y su
grado de contribucién a la empresa. Seguidamente, es posible indicar, que el
rendimiento laboral de un trabajador, cambia de persona a persona, debido a
gue en este influyen las destrezas, motivacion, trabajo en equipo, y sobre
todo el adiestramiento que este pueda recibir de parte de la organizacion. Sin
embargo, las organizaciones consideran otros elementos de gran valor como
la apreciacion del trabajador sobre la igualdad, cualidades y punto de vista
sobre su trabajo, debido a que si s6lo se tomara en cuenta el desempefio del

empleado, seria muy dificultoso establecer de qué modo perfeccionarlo.

El desempefio laboral es la forma como los miembros de una
organizacién trabajan efectivamente, por conseguir metas comunes,
dependiendo a su vez de diversos factores como: habilidades, competencias,
conocimientos, talentos y capacidades que se espera que un individuo
aplique al desarrollar su trabajo para entonces de esta manera maximizar su
rendimiento. Otro elemento que es importante es la fijacion de metas dificiles,
impulsando de esta forma la conducta y perfeccionamiento del desempefio
laboral. Mientras mas comprendan los empleados de una organizacion, que

es lo que se espera de ellos, mejor se desempefiaran en sus actividades.
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Para que exista un 6ptimo desempefio laboral, también es importante
que los trabajadores conozcan cudles son sus funciones dentro de la
organizacién, los procedimientos que se deben seguir, las politicas que se
deben respetar, y los objetivos que se deben cumplir, ademas de brindarle
los conocimientos en cuanto a las leyes existentes que protegen sus
derechos de ser formados, capacitados y adiestrados en las actividades que

ejercen en el cargo que ejecutan

Recursos Humanos.

Es significativo inicialmente, dar una breve definicion sobre lo que
significa recursos humanos; donde Arias (1995) sefala que, el recurso

humano de una empresa es:

El elemento mas importante de una organizacion,
implica una disposicion voluntaria de las personas.
Poseen conocimientos, experiencias, motivacion,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,
habilidades, potencialidades, salud; siendo estas
modalidades las que hacen posibles la actividad
humana y el esfuerzo que realiza en dicha actividad.
(p.266).

El recurso humano resulta ser la unidad méas importante de una
organizacién, debido a que son quienes poseen los conocimientos,
habilidades, experiencias, y aptitudes, que hacen viable las actividades
dentro de una empresa. También es importante aclarar que toda
organizacion, sin importar su dimension, requiere de individuos que
administren sus procesos adecuadamente, es por eso que se dice que el
activo mas valioso en la empresa es su personal. Seguidamente es
importante expresar, que el recurso humano de una organizacion constituye
un componente clave para el logro de los objetivos. Por tal razon, su valor ha

ido aumentando, con el transcurrir del tiempo, debido a que las empresas
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solicitan cada vez mas de personal altamente competente y motivado para

poder ajustarse a los constantes cambios del entorno.

Recursos humanos, es el conjunto de trabajadores o empleados que
forman parte de una organizacion, y se caracterizan por desempeifiar
actividades especificas en cada departamento. Los recursos humanos de
una empresa, son una de las fuentes de riqueza mas significativas, ya que
son las responsables de la realizacién y desarrollo de todas las tareas que se
necesiten para el 6ptimo funcionamiento de la misma. Es importante resaltar
una vez mas, que las personas son el Unico elemento vivo e inteligente, por
su caracter emprendedor y su potencial de desarrollo. Todas las
organizaciones disponen de una multiplicidad de medios para desarrollar a
las personas, adicionarles valor, capacitarlas y habilitarlas cada vez mas para

el trabajo.
Regulaciones Legales.

Es el establecimiento de normas, reglas o leyes dentro de un
determinado ambito. El objetivo principal de las regulaciones legales, es
mantener un orden, llevar un control y garantizar los derechos de todos los
integrantes de una comunidad. También es posible definirlas, como un
conjunto de procedimientos a seguir, para llevar a cabo una accién, porque

esta establecido o ha sido ordenado de esta manera.

Las regulaciones legales son la base que dirige a cualquier pais y que
permite que se mantenga en un equilibrio total, estas deben gozar de
equidad entre las partes que se encuentren involucradas, ademas que tienen
un caracter obligatorio, lo que las hace Unicas e inquebrantables. Para lo que
compete en esta investigacion, es necesario la intervenciéon de diferentes

normativas legales que afectan directamente el adiestramiento, capacitacion,
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formacion y desarrollo de todos los trabajadores, las cuales delimitan las
funciones de cada uno de los actores que se encuentran incluidos en el

proceso.

Bases Legales en Materia de Adiestramiento, Capacitacion, Formacion y

Desarrollo.

Un componente que provoca cambios en materia de adiestramiento,
formacidn, capacitacion y desarrollo, es la aparicion o reforma de las leyes,
las cuales por ser de caracter impositivo, obligan y presionan a las
organizaciones a que se cumplan a cabalidad. En Venezuela existen un
conjunto de leyes relacionadas con los procesos de adiestramiento,
capacitacion, formaciéon y desarrollo del personal de una organizacién. El
siguiente grafico permite ubicarlas:

Grafico Nro. 2

Piramide de Hans Kelsen

Fuente: Elaboracion propia (2013).
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Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

Articulo 81.Toda persona con discapacidad o necesidades especiales
tiene derecho al ejercicio pleno y autbnomo de sus capacidades y a su
integracion familiar y comunitaria. ElI Estado, con la participacion solidaria de
las familias y la sociedad, le garantizara el respeto a su dignidad humana, la
equiparacion de oportunidades, condiciones laborales satisfactorias, y
promovera su formacion, capacitacion y acceso al empleo acorde con sus
condiciones, de conformidad con la ley. Se les reconoce a las personas
sordas o0 mudas el derecho a expresarse y comunicarse a través de la lengua

de sefias venezolana.

Articulo 102. La educacion es un derecho humano y un deber social
fundamental, es democratica, gratuita y obligatoria. El Estado la asumira
como funcion indeclinable y de méaximo interés en todos sus niveles y
modalidades, y como instrumento del conocimiento cientifico, humanistico y
tecnoldgico al servicio de la sociedad. La educacién es un servicio publico y
esta fundamentada en el respeto a todas las corrientes del pensamiento, con
la finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno
ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica basada en la
valoracion ética del trabajo y en la participacidon activa, consciente y solidaria
en los procesos de transformacion social consustanciados con los valores de
la identidad nacional, y con una vision latinoamericana y universal. El Estado,
con la participacion de las familias y la sociedad, promovera el proceso de
educacién ciudadana de acuerdo con los principios contenidos de esta

Constitucion y en la ley.

Articulo 103. Toda persona tiene derecho a una educacion integral, de
calidad, permanente, en igualdad de condiciones y oportunidades, sin mas

limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocacion y aspiraciones. La
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educaciéon es obligatoria en todos sus niveles, desde el maternal hasta el
nivel medio diversificado. La impartida en las instituciones del Estado es
gratuita hasta el pregrado universitario. A tal fin, el Estado realizara una
inversion prioritaria, de conformidad con las recomendaciones de la
Organizacion de las Naciones Unidas. El Estado creard y sostendra
instituciones y servicios suficientemente dotados para asegurar el acceso,
permanencia y culminacion en el sistema educativo. La ley garantizara igual
atencion a las personas con necesidades especiales o con discapacidad y a
quienes se encuentren privados o privadas de su libertad o carezcan de
condiciones bésicas para su incorporacion y permanencia en el sistema

educativo.

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

desgravamenes al impuesto sobre la renta segun la ley respectiva.

Estos articulos expresan que cualquier persona con discapacidad,
necesidades especiales, privados de libertad, o que carezcan de condiciones
basicas, tienen el derecho al trabajo, con condiciones laborales agradables y
satisfactorias, y el Estado les garantizara el respeto a su dignidad humana,
ademas de promover su formacién, capacitacion y educacién integral de

calidad.

A su vez, se enuncia que la educacion es un derecho humano, un deber
social, un servicio publico, gratuito, democratico y obligatorio, desde el
maternal hasta el pregrado universitario, que tiene el propdsito de desarrollar

el potencial creativo de los seres humanos.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, en sus

articulos referentes a las personas con discapacidad, estos se encuentran
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soportados en la Ley para Personas con Discapacidad, donde en el Capitulo
[, del Trabajo y la Capacitacion, en su articulo 28, expresa la obligacién que
tienen las empresas publicas y privadas, de incorporar a su plantilla de
trabajadores, no menos del 5% de su nOmina total a personas con

discapacidad permanente.

Seguidamente, el articulo 72, de la Ley de Discapacidad, establece la
obligatoriedad de las empresas de presentar, de manera semestral, los
registros de los trabajadores con discapacidad ante el CONAPDI, Servicio
Nacional de Empleo (SNE), y al Instituto Nacional de Estadistica (INE). Este
registro debe contener la identificacion de cada trabajador especificando el

tipo de discapacidad y la actividad que desempefia dentro de la empresa.

Por otra parte, los articulos 84 y 85 de esta ley, reflejan las sanciones o
multas que son aplicadas a el empleador por el incumplimiento de la cuota
de empleo de personas con discapacidad , que oscila entre cien (100) y mil
(1.000) Unidades Tributarias. En cuanto al registro obligatorio que presenta
el articulo 72 de la Ley de Discapacidad, las sanciones varian entre treinta
(30) y sesenta (60) Unidades Tributarias.

Ley del Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista

Uno de los objetivos estratégicos de esta ley es el desarrollo de
sistemas de formacion profesional dentro de las organizaciones, para
incrementar la efectividad de la gestibn y de los modelos, para crear
programas de capacitacion que ayuden a fortalecer a la comunidad en
cuanto al apoyo profesional.
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CAPITULO I. Disposiciones Generales.

Articulo 2. El instituto nacional de capacitacion y educacién socialista
(INCES) tiene por objeto formular, coordinar, evaluar, dirigir y ejecutar
programas educativos de formacion y capacitacion integral, adaptados a las

exigencias del modelo de desarrollo socio productivo socialista bolivariano.

Articulo 6. Los programas de educacion, formacion y capacitacion del
instituto nacional de capacitacion y educacion socialista se desarrollan con
elevados indices de calidad, eficiencia, eficacia, flexibilidad y pertinencia
social, actualizados y adaptados a las realidades de cada comunidad;
enmarcados en una perspectiva de educacidon integral, continua,
permanente, para toda las vida y orientada a satisfacer las necesidades del
estado y la sociedad para impulsas el desarrollo endégeno.

CAPITULO II. De las Competencias.

Articulo 8. El instituto nacional de capacitacion y educacién socialista

tiene las siguientes competencias:

1. Ejecutar y desarrollar la politica nacional en materia de
educacion y formacién socialista para la inclusion socio
productiva.

2. Presentar a consideracion del érgano rector la propuesta del
plan nacional de educacién y formacién socialista para la
inclusién socio productiva.

3. Presentar a consideracion del érgano rector las propuestas de
normas técnicas sobre la formacion socialista para la inclusiéon
socio productiva, de obligatorio cumplimiento.

4. Presentar a consideracion del érgano rector la propuesta de su

reglamento interno.

53



Ejecutar programas de educacion, formacion y capacitacion
integral, orientados a la inclusién socio productiva, en el marco
del plan de desarrollo econémico y social de la nacion; los
lineamientos, planes y politicas aprobados de conformidad con
la planificacion centralizada del ejecutivo nacional; y de la
politica y plan nacional de educacion y formacion socialista para
la inclusion socio productiva.

Organizar, desarrollar y fomentar, bajo los principios de
solidaridad, corresponsabilidad y responsabilidad social, los
programas de educacion, formacion y capacitacion, mediante la
creacion y mantenimiento de centros d formacion socialista y
programas tedricos y practicos dentro de las diversas iniciativas
socio productivas.

Desarrollar un modelo curricular que ofrezca programas de
educacion, formacion y capacitacion flexibles, integrales y
coherentes con los principios didacticos del aprendizaje.
Participar activamente en las acciones dirigidas a erradicar el
analfabetismo, conjuntamente con los deméas 6rganos, entes y
programas del estado, asi como con los consejos comunales y
otras formas de organizacién y participacion popular.

Crear y mantener actualizado el registro nacional de

Aportantes.

10.Recaudar y fiscalizar los tributos establecidos en este decreto

con rango, valor y fuerza de ley de conformidad con lo

establecido en la legislacion impositiva vigente.

11.Brindar orientacion a las y los participantes asi como a las y los

aprendices, para explorar sus aptitudes e intereses en la
selecciébn de los planes de estudio y velar por su sano

desarrollo durante las fases de aprendizaje.
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12.Establecer con las instituciones con competencia en materia
educativa, un sistema de reconocimiento al estudio y
acreditacion, que le permita a los egresados del instituto
incorporarse a diversos programas educativos en la
consecucion de sus estudios superiores.

13.Coordinar con los 6rganos y entes el estado la inclusion de las
y los participantes asi como a las y los aprendices, en las
actividades socio productivas, especialmente aquellas dirigidas
a crear formas asociativas y unidades econdémicas de
propiedad colectiva que propendan a la construccion de la
economia socialista, en las relaciones de produccion,
intercambio y distribucién de bienes y servicios.

14.Ejecutar y consolidar alianzas estratégicas nacionales e
internacionales para el intercambio de tecnologias, que
aseguren la actualizacion y perfeccionamiento de los
programas de educacion, formacion y capacitacion.

15. Otorgar certificaciones educativas.

16.Establecer una plataforma tecnolégica adecuada y dirigida a
facilitar el desarrollo de sus atribuciones.

17.Las demas establecidas en la ley y por el ejecutivo nacional.

Articulo 10. Las unidades productivas, empresas y establecimientos

de propiedad privada o colectiva tendran la obligacién de emplear y ensefar

metodicamente una actividad productiva a un numero de aprendices, que

seran adolecentes seleccionados a tal efecto.

La ensefianza de aprendices instrumentaran los programas de

formacion y capacitacion para las actividades productivas que sean

aprobadas por el consejo directivo del instituto.
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La imposicion de la sancion de multa no exime al patrono su

obligacion de cumplir con el programa nacional de aprendizaje.

CAPITULO IV. De los Contribuyentes.

Articulo 15. Todas las personas naturales y juridicas, asi como todas
aguellas formas asociativas cuya finalidad sea la prestacion de servicios o
asesoria profesional, que dan ocupacion a cinco (5) o mas trabajadores,
estan en la obligacion de cotizar ante el instituto nacional de capacitacion y
educacion socialista el dos por ciento (2%) del total del salario normal,

pagado a los trabajadores que les presten servicio.
CAPITULO V. De las Sanciones.

Articulo 23. Los patronos que no dieran cumplimento a lo dispuesto
en el articulo 10 de esta ley, seran sancionados por el instituto nacional de
capacitacion y educacién socialista con multa que va desde el equivalente al
importe econémico que debidé erogar la empresa para ejecutar el programa
nacional de aprendizaje, hasta el doble de dicha cantidad.

La imposicion de la sancion de multa no exime al patrono su

obligacion de cumplir con el programa nacional de aprendizaje.

Articulo 24. Los patronos que incumplieren con la obligacion de
inscripcion en el registro nacional de Aportantes seran sancionados por el
cumplimiento de deberes formales segun lo establecido en el cddigo

organico tributario.

Esta ley tiene como propésito desarrollar sistemas de formacion
profesional dentro de las organizaciones, con el fin de aumentar la

efectividad de la gestion, y crear programas de capacitacion que fortalezcan

56



las actividades profesionales. Seguidamente el INCES, coordina, evalla,
dirige y ejecuta programas educativos de formacion y capacitacion integral
de calidad, alta eficiencia, eficacia, flexibilidad y actualizados, de una manera

continua y permanente.

Este instituto ejecuta programas de educacion de forma técnica,
tedrica, y practica, intentado erradicar el alfabetismo y brindandoles
orientacién a los aprendices, velando por su aprendizaje en todas sus
etapas, ademas consolida estrategias nacionales e internacionales para el
intercambio de tecnologias con el fin de estar actualizados y buscar el

perfeccionismo. El INCES también otorga certificados a sus participantes.

Las empresas tanto publicas como privadas tienen la obligacion de
emplear y ensefiar continuamente a un cierto niumero de aprendices, si esto
no ocurre, el empleador sera sancionado con un monto equivalente al
importe econdmico que debié gastar la empresa para ejecutar el programa
nacional de aprendizaje hasta el doble de dicha cantidad, esta multa no

exime al patron de cumplir con este programa.

Los patronos que incumplen con la obligacién de inscripcion en el
registro nacional de aportantes, seran sancionados segun lo establecido en
el codigo organico tributario. Por ultimo, toda persona natural, juridica u
organizacién que brinde servicio o asesoria profesional y que tenga cinco (5)
0 mas trabajadores, esta en la obligacion de cotizar ante el INCE el 2% del

total del salario normal pagado a los trabajadores.
Ley Orgéanica del Trabajo, de los Trabajadores y las Trabajadoras

El objetivo inicial de esta ley, es la proteccion del trabajo como hecho
social y garantizar los derechos de los trabajadores, asi como establecer los

deberes de los mismos; ademas de fijar los derechos y deberes del patrono.
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En general la ley se encarga de regular las relaciones de trabajo y de
fomentar empleos dignos y suficientes para el desarrollo del pais, en
beneficio del perfeccionamiento profesional y personal de cada individuo,
incrementando la motivacion de ambas partes, en cuanto al enriquecimiento

técnico de los empleados.
CAPITULO Il. Formacion para el Trabajo.
Formacién y Puesto de Trabajo Digno.

Articulo 299. El estado a través del proceso educativo creara la
condiciones y oportunidades, estimulando la formacién técnica, cientifica,
tecnoldgica y humanistica de los trabajadores y trabajadoras, para asegurar
su incorporacion al proceso social de trabajo, en puestos de trabajo dignos,
seguros y productivos, que garanticen el bienestar del trabajador, la
trabajadora, sus familias, comunidades, y orientados al desarrollo integral de

la nacion.
De las Pasantias.

Articulo 306. Se entiende por pasantia la forma de participacion en el
proceso social de trabajo que realiza un o una estudiante como parte de su
formacion. El o la pasante efectla esta actividad para aplicar los
conocimientos adquiridos, comprobarlos y generar nuevos conocimientos
bajo la orientacion de un tutor o tutora, durante un tiempo determinado y un
programa de formacion especifico. No se considerara relacion de trabajo la
establecida entre el o la pasante y la entidad que lo admite, lo que no impide
el otorgamiento de una beca o aporte econémico para facilitar su formacién

en el proceso social de trabajo.
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Seguimiento y Evaluacion.

Articulo 310. Los patronos y las patronas que incorporen pasantes,
implementaran el sistema adecuado para el seguimiento y evaluacion de
desemperio del o la pasante remitiendo un informe a la institucion educativa

de procedimiento.
Apoyo a las Misiones.

Articulo 311. Las misiones desarrolladas por el ejecutivo nacional
destinada a la formacion técnica y escolar de los trabajadores y trabajadoras,
podran requerir de los patronos y patronas la dotacion de espacio y personal
para el desarrollo de los planes de formacion dirigidos a los trabajadores y
las trabajadores bajo la dependencia, sin interrumpir las labores productivas

de la entidad d trabajo.
CAPITULO III.
De la Educacién desde el Trabajo.
Formacion Tecnoldgica.

Articulo 312. EIl trabajador y la trabajadora tienen el derecho a la
formacion técnica y tecnolégica vinculada a los procesos, equipos y
maquinarias donde deben laborar y a conocer con integridad el proceso
productivo del que es parte. A tal efecto, los patronos o patronas dispondran
para el trabajador y la trabajadora cursos de formacion técnica y tecnologia

sobre las distintas operaciones que involucran al proceso productivo.
Mejoramiento Continuo.

Articulo 314. En todas las entidades de trabajo se deben facilitar las

condiciones para la formacion integral, continua y permanente de los
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trabajadores y trabajadoras sobre los procesos productivos. La formacion del
trabajador y trabajadora no debe limitarse al conocimiento de las técnicas y
destrezas necesarias para la operacion de equipos y maquinarias, o la

preparacion de materias primas e insumos para la produccion.
Facilidades parala Formacion en la Entidad de Trabajo.

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

Convenios Colectivos.

Articulo 318. A los fines de institucionalizar la formacién colectiva,
integral, continua y permanente de la clase trabajadora, los trabajadores y las
trabajadoras, los patronos o patronas, asi como las organizaciones propias
de los trabajadores y trabajadoras, podran firman convenios con instituciones
educativas para que faciliten dicho proceso, con preferencia de aquellas de
aquellas especializadas a nivel universitario en la educacion de los
trabajadores y las trabajadoras , en el marco de los planes d desarrollo

econémico y social del pais.
Participacion de las Comunidades.

Articulo 319. Cada entidad de trabajo pondra al servicio de la
comunidad de la cual forma parte, el conocimiento de su proceso productivo
como parte de la formacién integral para el desarrollo de esa comunidad y
del conjunto de la sociedad.

El plan de formacion que desarrollo la entidad de trabajo a objeto de

direccionar y organizar la formacion de los trabajadores, trabajadoras y su
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comunidad, serd consignado en los ministerios del poder popular con

competencia en educacion y en el trabajo, cada dos afos.

El objetivo principal de esta ley, es el de proteger el trabajo como un
hecho social, garantizar y establecer los derechos y deberes de los
trabajadores, fijar los derechos y deberes de los patronos, regular las
relaciones de trabajo, y promover empleos dignos, ademas de suficientes
para el desarrollo del pais.

El Estado a través del proceso educativo creara condiciones vy
oportunidades que estimulen la formacién técnica, cientifica y tecnologica de
los trabajadores para asegurar la incorporacion al trabajo en puestos de
trabajos dignos, seguros y productivos que garanticen el bienestar del
trabajador y de su familia.

Esta ley define pasantias, como la manera de como un estudiante
participa en el proceso de trabajo de una organizacién, como parte de su
formacion, aplicando los conocimientos adquiridos, y generando nuevos,
todo esto bajo la orientacién de un tutor, durante un tiempo determinado y un
programa de formacién especifico. Esto no es una relacién de trabajo, pero

no impide una beca o aporte econdmico, como ayuda al pasante.

Los patronos que incorporen pasantes a las organizaciones, deberan
implementar un sistema de seguimiento y evaluacion de desempefio de
estos, remitiendo un informe a la institucion educativa. En cuanto a las
misiones del estado, estas se encuentran destinadas a la formacion de los
trabajadores, y pueden solicitar ante los patrones, espacio fisico para el
desarrollo de los planes de formacion dirigidos a los trabajadores, sin

interrumpir las labores productivas.
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Esta ley, expone que el trabajador tiene derecho a ser formado técnica y
tecnolégicamente en cuanto a los procesos de equipos y maguinarias que se
encuentren relacionadas a las actividades que realizan dentro de la
organizacién, y a conocer el proceso productivo de esta. Es por ello, que el
patrono debe impartirles cursos de capacitacién continua y permanente, en
cuanto estos procesos, esta formacién no debe ser limitativa; y los patronos
pueden firmar convenios con instituciones educativas que faciliten este
aprendizaje colectivo e integral de los trabajadores. Ademas, la empresa
pondra al servicio de la comunidad, el conocimiento de su proceso productivo

como parte de su formacion y desarrollo integral.
Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo

Esta ley promueve las regulaciones que se deben impartir en materia
de salud y seguridad laboral, tomando en consideracién los derechos y
deberes de los trabajadores y empleadores para la prevencion de
enfermedades ocupacionales, accidentes de trabajo, reinsercion laboral y
demas supuestos que se establezcan en ella; de igual manera se encuentra
dentro de ella disposiciones que obligan al empleador a cumplir con la
capacitaciéon y adiestramiento de cada uno de los trabajadores para el
manejo de situaciones adversas y la prevencion de accidentes vy

enfermedades ocupacionales.
Derechos y deberes de los trabajadores y trabajadoras.
Articulo 53. Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a:

1. Recibir formacion tedrica y practica, suficiente, adecuada y en forma
periodica, para la ejecucion de las funciones inherentes a su actividad,
en la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades

ocupacionales, y en la utilizacion del tiempo libre y aprovechamiento
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del descanso en el momento de ingresar al trabajo, cuando se
produzca cambios en las tecnologias o cambios en los equipos de
trabajo. Esta formacion debe impartirse, siempre que sea posible,
dentro de la jornada de trabajo y si ocurre fuera de ella, descontar de

la jornada laboral.
Capacitacién de los trabajadores y trabajadoras.

Articulo 58: el empleador o empleadora, el o la contratante o la
empresa beneficiaria segun el caso adoptaran las medidas necesarias para
garantizar que, con caracter previo al inicio de su labor, los trabajadores y
trabajadoras a que se refiere el articulo anterior reciban informacion y
capacitacién adecuadas acerca de las condiciones inseguras de trabajo a las
que vayan a estar expuestos asi como los medios o medidas para

prevenirlas.

TITULO VI

De Las Responsabilidades y Sanciones
CAPITULO I
De las Infracciones
De las Infracciones Leves

Articulo 118. Sin perjuicio de las responsabilidades civiles, penales,
administrativas o disciplinarias, se sancionara al empleador o empleadora
con multas de hasta veinticinco unidades tributarias (25 U.T.) por cada
trabajador expuesto cuando:
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6. No imparta a los trabajadores y trabajadoras formacion tedrica y
practica, suficiente, adecuada y en forma periddica, para la ejecucion
de las funciones inherentes a su actividad, en la prevencion de
accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales, y en la
utilizacion del tiempo libre y aprovechamiento del descanso en el
momento de ingresar al trabajo, cuando se produzcan cambios en las
funciones que desemperie, cuando se introduzcan nuevas tecnologias
o0 cambios en los equipos de trabajo, de conformidad con esta Ley, su

Reglamento o las normas técnicas.
De las Infracciones Graves

Articulo 119. Sin perjuicio de las responsabilidades civiles, penales,
administrativas o disciplinarias, se sancionara al empleador o empleadora
con multas de veintiséis (26) a setenta y cinco (75) unidades tributarias (U.T.)

por cada trabajador expuesto cuando:

6. No elabore, implemente o evalle los programas de seguridad y salud
en el trabajo, de conformidad con esta Ley, su Reglamento o las

normas técnicas.

En los casos previstos en este articulo procedera segun la gravedad de la
infraccion el cierre de la empresa, establecimiento, explotacién o faena,
hasta por cuarenta y ocho (48) horas. Durante el cierre de las empresas,
establecimientos y explotaciones previstas en los articulos anteriores, el
patrono debera pagar todos los salarios, remuneraciones, beneficios sociales
y demas obligaciones derivadas de la relacion de trabajo, como si los
trabajadores y las trabajadoras hubiesen cumplido efectivamente su jornada

de trabajo.
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La Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente del
Trabajo (LOPCYMAT), obliga al empleador a capacitar y a adiestrar a cada
uno de los trabajadores en cuanto a la prevencidon de accidentes y
enfermedades ocupacionales, esta formacién debe ser tedrica, practica,
suficiente, adecuada y periddica, sobre todo cuando se produzcan cambios
en la tecnologia o en los equipos de trabajo. La capacitacion debe impartirse
dentro de la jornada de trabajo, y si ocurriese fuera de ella, debe ser

descontada de la misma jornada laboral.

En el caso del empleador, este debe garantizar la formacién y
capacitacion de sus trabajadores, acerca de las condiciones inseguras
existentes en el lugar de trabajo donde vayan a estar expuestos, asi como
los medios o medidas para prevenir accidentes de trabajo y enfermedades

ocupacionales.

Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacién

TITULO 1l

De los Aportes para la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion

De Quiénes Aportan

Articulo 25. A los efectos de esta Ley, se entiende como aportantes para
la ciencia, tecnologia, innovacion y sus aplicaciones, aquellas personas
juridicas, entidades privadas o publicas, domiciliadas o no en la Republica
qgue realicen actividades econdmicas en el territorio nacional y hayan
obtenido ingresos brutos anuales superiores a cien mil Unidades Tributarias
(100.000 U.T.)
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Proporcion del Aporte

Articulo 26.
1.Dos por ciento (2%) cuando la actividad econdémica sea una de las
contempladas en la Ley para el Control de los Casinos, Salas de Bingo y
Maquinas Traganiqueles, y todas aquellas vinculadas con la industria y el

comercio de alcohol etilico, especies alcohdlicas y tabaco.

2.Uno por ciento (1%) en el caso de empresas de capital privado cuando la
actividad econémica sea una de las contempladas en la Ley Organica de
Hidrocarburos y en la Ley Organica de Hidrocarburos Gaseosos, Yy

comprenda la explotacion minera, su procesamiento y distribucion.

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

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

actividad econémica.

Actividades consideradas como factibles de ser llevadas a cabo con los

aportes ala ciencia, la tecnologia, lainnovacion y sus aplicaciones
Articulo 27. A los fines de la presente Ley, las siguientes actividades seran

consideradas como factibles de ser llevadas a cabo con los aportes a la

ciencia, la tecnologia, la innovacién y sus aplicaciones:
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5. Inversion en actividades de formaciébn de cultores cientificos y
tecnologicos, en las areas prioritarias establecidas por la autoridad
nacional con competencia en materia de ciencia, tecnologia, innovacion y

sus aplicaciones, que incluyan:

c. Financiamiento de becas para la formacion de cultores cientifico y
tecnolégico que formen parte activa de una unidad de produccién social que
esté vinculada a un proyecto especifico de ciencia, tecnologia, innovacion y
sus aplicaciones en las areas prioritarias establecidas en el Plan Nacional de

Ciencia, Tecnologia e Innovacion.

d. Programas de actualizacién del personal que forme parte activa de una
unidad de produccién social, en materia de innovacion tecnologica con

participacion de instituciones oficiales de educacién del pais.

e. Financiamiento de programas de insercion laboral de venezolanos

desempleados y venezolanas desempleadas con altos niveles de formacién

TiTULO VvV
De la Formacion de Cultores y Cultoras Cientificos, tecnolégicos e

Innovacioén

Promocién y Estimulo de los Cultores y Cultoras para la Ciencia, la

Tecnologiay la Innovacién

Articulo 35. El Ejecutivo Nacional, a través de las autoridades nacionales
responsables en materia de formacion, promovera una cultura cientifica
desde el nivel de la educacion inicial, con el propésito de ir formando los
nuevos cultores y cultoras cientificos y tecnoldgicos; asi mismo, promovera la

formacion de los investigadores e investigadoras, tecndlogos y de la
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generacion de relevo de acuerdo con los principios y valores de la ciencia, la
tecnologia, la innovacién y sus aplicaciones establecidos en esta Ley,
atendiendo a las prioridades sefialadas en el Plan Nacional de Desarrollo

Econdmico y Social de la Nacion.

Incentivos para la Formacion e Insercion de los Cultores y Cultoras

Cientificos y Tecnoldgicos

Articulo 36. El Ejecutivo Nacional, a través de la autoridad nacional con
competencia en materia de ciencia, tecnologia, innovacién y sus
aplicaciones, diseflara e instrumentara los incentivos necesarios para
estimular la formacion e insercion de los cultores y cultoras cientificos y
tecnologicos en las unidades de produccion social, los érganos adscritos a la
autoridad nacional con competencia en materia de ciencia, tecnologia
innovacion y sus aplicaciones, asi como en las instituciones universitarias
que respondan a los proyectos que permitan resolver las necesidades
concretas vinculadas al Plan Nacional de Desarrollo Econdmico y Social de
la Nacion.

Promocion de la Investigacion

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

soberania nacional.
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El Estado, a través de la autoridad nacional en materia de ciencia,
tecnologia, innovacion y sus aplicaciones, disefiard y organizara los
estimulos necesarios para la formacion de los cultores y cultoras cientificos y
tecnoldgicos, ademas promovera una cultura cientifica desde la educacion
inicial, con la intencion de ir formando nuevos cultores y cultoras cientificos y
tecnologicos; asi mismo, iniciara la formacion de los investigadores e
investigadoras, tecndlogos y de la generacién de relevo. Por otra parte, el
Estado impulsara programas de promocion a la investigacion y la innovacion
para garantizar la generacion de una ciencia, tecnologia, innovacion y sus

aplicaciones, que favorezcan a la solucién de problemas en el pais.

TITULO VII
DEL REGIMEN SANCIONATORIO

Multas por Incumplimiento del Aporte

Articulo 48. “Los que incumplan con el pago de la contribucion especial
establecida en el Titulo Il de la presente Ley, seran sancionados con multas
equivalentes al cincuenta por ciento (50%) del monto correspondiente a la
contribucion... pudiendo ser aumentadas o disminuidas en atencion a las

circunstancias agravantes o atenuantes existentes”
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Norma Técnica Venezolana de Programa de Seguridad y Salud en el
Trabajo.
Capitulo Il

Planes de Trabajo para Abordar los Procesos Peligrosos

2. Del Contenido de los Planes de Trabajo:

2.1. Educacién e Informacion.

2.1.1 “La empleadora o empleador, a través del Servicio de Seguridad y
Salud en el Trabajo, deberd disefar, planificar, organizar y ejecutar un
programa de educacion e informaciéon preventiva, en materia de seguridad y
salud en el trabajo con su respectivo cronograma de ejecucion, que
establezca como minimo 16 horas trimestrales de educacién e informacion

por cada trabajadora y trabajador que participen en el proceso productivo...”

2.1.3 La empleadora o el empleador, deberd proporcionar a las
trabajadoras y los trabajadores, educacion en materia de seguridad y salud

en el trabajo dentro de su jornada de trabajo.

2.1.4 La educacién debe ser teérica y practica, suficiente, adecuada y
periddica, sobre los riesgos y procesos peligrosos, previa a realizar las tareas
que le sean asignadas, asi como los posibles dafios a la salud que estos
podrian generar y las medidas de prevencion para evitar accidentes de

trabajo y enfermedades ocupacionales.
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2.3 Educacion Peridédica de las Trabajadoras y los Trabajadores,
contemplando los siguientes aspectos:

2.3.1 Debe partir de la deteccion de necesidades de educacion de las
trabajadoras y los trabajadores, en cuanto a la prevencion de accidentes de
trabajo y enfermedades ocupacionales, en funcion de los procesos
peligrosos asociados a la actividad, con el fin de convertir las debilidades en

fortalezas de prevencion.

2.3.2 Informacion tedrica y practica de los procedimientos inherentes a su
actividad, considerando los procesos peligrosos asociados al proceso de
trabajo; las condiciones inseguras resultantes de la accion de agentes
fisicos, quimicos, y biologicos y condiciones disergondémicas o psicosociales
que puedan causar dafios a la salud, reforzando los principios de la

prevencion.

2.3.3 Todos los miembros del Comité de Seguridad y Salud Laboral
deben recibir educacién especial e integral, sobre todos los tépicos que

resulten necesarios para el ejercicio de sus funciones.

2.3.4 Se debe suministrar educacion, informacion a las trabajadoras y los
trabajadores, con la notificacion previa al Comité de Seguridad y Salud
Laboral, cada vez que se produzcan cambios o modificaciones de las
condiciones presentes en el centro y en el puesto de trabajo, considerando la

adaptacion de nuevas tecnologias.

2.3.5 Se debe impartir a las trabajadoras y los trabajadores educacién

perioddica y actualizada, que garantice la permanencia de los conocimientos
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y la cultura de la seguridad y salud en las actividades, su periodicidad estara
sujeta a la revision del Comité de Seguridad y Salud Laboral y el Servicio de

Seguridad y Salud en el Trabajo en funcion de las necesidades y demandas.

2.3.6 La educacion e informacion, dirigida a las trabajadoras y los
trabajadores con discapacidad, debe adaptarse a las caracteristicas
individuales de sus discapacidades y de los procesos peligrosos inherentes a
los puestos de trabajo que desempefian, de conformidad con los articulos

28 y 29 de la Ley para Personas con Discapacidad.

2.3.7 Adicional a las necesidades y demandas de educacion detectada,
las trabajadoras y trabajadores deben recibir educacién en las siguientes
areas: legislacion en materia de seguridad y salud laboral, identificacion de
los procesos peligrosos y los procedimientos de accion frente a los mismos,
prevencion de accidentes y enfermedades ocupacionales, primeros auxilios,
equipo de proteccion personal y colectiva, prevencion y control de incendio,
seguridad vial, Ergonomia, crecimiento personal, dafios a la salud generados
por el consumo de tabaco, alcoholismo, sustancias psicotrépicas, estrés
laboral y cualquier otro tema requerido de acuerdo a los procesos peligrosos

a los cuales se encuentran expuestos las trabajadoras y los trabajadores.

Esta ley le exige al empleador el disefio, planificacion, organizacion, y
ejecucion de programas de educacion e informacién preventiva en materia
de seguridad y salud en el trabajo, con su respectivo cronograma de
cumplimiento que establezca como minimo dieciséis (16) horas trimestrales,
dentro de su jornada de trabajo. Por otra parte, la educacion debe ser
tedrica, practica, suficiente, adecuada y periddica, sobre los riesgos y

procesos peligrosos para realizar cualquier trabajo asignado, asi como los
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posibles dafios a la salud que se pudiesen generar, y las medidas de
prevencion para evitar accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Este capitulo presenta la metodologia que permitira desarrollar el
estudio. Se muestran aspectos como el disefio de la investigacion, tipo de
investigacion y nivel del estudio de la misma; ademas de la poblacion y
muestra que se manipulo, y las técnicas de recoleccion de datos que fueron

utilizadas para llevar a cabo dicha investigacion.

Disefio de la Investigacion.

La investigacion es un proceso dirigido a resolver un problema
cientifico mediante la obtencibn de nuevos conocimientos, tomando en
consideracion el disefio de la investigacion, para evitar errores en el proceso.
El presente estudio, se encuentra enmarcado dentro de una investigacion no
experimental, en donde Paella y Martins (2010:87), definen que “es el que
se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable... Se observan
los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo
determinado o no, para luego analizarlos.” El disefio no experimental
responde a un contexto en donde el investigador, es ajeno a la manipulacion
de las variables objeto de estudio, ya que se analizan los acontecimientos
desde una perspectiva existente y en donde sus acciones ya fueron

ejecutadas por los actores.
Tipo de Investigacion.
En funcion de alcanzar los objetivos trazados, se establece el tipo de

estudio que se realiz0, intentado dar forma a la investigacion y permitiendo

obtener la informacion necesaria, para darle la mejor representacion. En esta
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investigacion se obtienen los datos directamente del lugar donde ocurre el
fenémeno, por ello el tipo de investigacion es de campo, que segun Paella y
Martins (2010:88) “consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar las

variables...”. Este tipo de estudio nos permiti6 recoger los testimonios
directamente de la fuente, sin influenciar las respuestas de los participantes,
en este caso de los trabajadores de la institucién deportiva, al momento de la

recoleccién de datos.

Nivel de la Investigacion.

Este aspecto de la investigacion, delimita la profundidad con que se
aborda la problemética. Para esta investigacion se ha decidido implementar
un nivel descriptivo, que para Paella y Martins (2010:92) lo definen como
aquel que ‘“incluye descripcion, registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual, composicibn o procesos de los fenémenos. El nivel
descriptivo hace énfasis sobre conclusiones dominantes o sobre como una
persona, grupo o cosa se conduce o funciona en el presente.” Es decir para
estos autores, la investigacion de nivel descriptivo incluye analizar un
fenbmeno, personas o cosas, siendo este el caso de esta investigacion,
donde se analizan las regulaciones legales en materia de adiestramiento,
capacitacion, formacion y desarrollo y su aplicacion en el recurso humano
del area administrativa de una institucién deportiva, ubicada en el municipio
San Diego, Edo Carabobo, para un 6ptimo desempefio laboral, todo esto con
el fin de dar respuesta a la problematica relacionadas con el objeto de

estudio.
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Poblacién y Muestra.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (1998:204) “Una poblacién es
el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” es decir que es la totalidad de argumentos que coinciden
con una sucesion de descripciones. En este caso la poblacion representa al
grupo de sujetos que tienen caracteristicas en comun, de interés para el
investigador, siendo la parte mas importante del estudio, ya que es el

conjunto de elementos que van a generar la informacion.

A los efectos de lograr los objetivos de esta investigacion, la poblacion
propia a estudiar es finita y estd constituida por un grupo de diez (10)
trabajadores, del area administrativa de la institucion deportiva inicialmente
mencionada. Al mismo tiempo, dado que la poblacion es finita, se tiene facil
acceso y no existe ningun impedimento técnico para la aplicacion del
instrumento, no serd necesario determinar una muestra representativa de la

misma.

Rodriguez, (2005:85), expone que: “la poblacion es finita cuando se
conoce cuantos elementos tiene la poblacién”. En efecto, en este caso se

sabe con certeza cuantas personas conforman la poblacion.

Técnicas e Instrumento de Investigacion

Arias (2006:53). Menciona que las técnicas de recoleccion de datos
son “las distintas formas de obtener informacion” es decir, se refiere al uso de
una gran variedad de métodos y herramientas, utilizadas para adquirir
informacion, es un recurso que permite la extraccién de la data, en la fuente

que sera objeto de estudio.
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En tal sentido, para la recoleccién de datos se utilizé la técnica de la
encuesta, que segun Garcia, Fernando (2004:19), “es un método que se
realiza por medio de técnicas de interrogacién, procurando conocer aspectos
relativos a los grupos”, significa entonces, que es un procedimiento dado,
por medio de una serie de preguntas, que permite obtener informacion sobre
la materia y que ayuda a los investigadores a reconocer las evidencias del
estudio.

Por otro lado también se implementd la revisibon documental, que
permitira a los investigadores tener una vision mas precisa del fenbmeno
que esta siendo objeto de estudio. En donde Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010:53), explican que “implica detectar, consultar y obtener la
bibliografia (referencias) y otros materiales que sean CUtiles para los
propésitos del estudio, de donde se tiene que extraer y recopilar la
informacion relevante y necesaria para enmarcar nuestro problema de
investigacion.” Es decir la revision documental, es la que nos servira de
referencia para sustentar nuestro estudio, ubicAndonos desde una

perspectiva que nos delimite la investigacion que se esta abordando.

Otra técnica que se utiliza en este estudio, para la recoleccién de los
datos, es la observacién directa, que es definida por Hernandez, Fernandez
y Baptista (2010:260) como un “Método de recoleccién de datos consiste en
el registro sistematico, valido y confiable de comportamientos y situaciones
observables, a través de un conjunto de categorias y subcategorias.” es
decir la observacion involucra los hechos y contextos de las situaciones que

se desarrollan en el entorno.
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En cuanto al instrumento empleado en este estudio, es un cuestionario
que cuenta con un total de veinticuatro (24) items, que gracias a su precision
en las interrogantes, que permitird lograr el objetivo de la investigacion; para
Mas (2010:219), un cuestionario no es mas que “ un formulario que contiene
las preguntas de una encuesta y en el que se registran las respuestas” es
decir, que el cuestionario es un formato donde se exponen las interrogantes
de una investigacion, las cuales deben gozar de confiabilidad y validez para

gue la obtencion de resultados sea oportuna.

Seguidamente, cabe destacar que el cuestionario empleado en esta
investigacion, es de tipo dicotdmico, que para Cruz y Garnica (2006:201) es
un cuestionario donde “las preguntas tienen solo dos alternativas: respuestas
afirmativas o negativas”, entendiéndose entonces como una lista de
interrogantes, que contiene solo dos categorias, las cuales son precisas y

directas, faciles de formular y contestar y que carece de puntos medios.

Validez

Es oportuno siempre someter la investigacion a un proceso de validacion,

que segun Paella y Martins (2010):

Consiste en entregarle a tres, cinco o0 siete expertos
(siempre numeros impares) en la materia objeto de
estudio y en metodologia y/o instruccibn de
instrumentos un ejemplar de (los) instrumento(s) con su
respectiva matriz de respuesta acompafiada de los
objetivos de la investigacion, el sistema de variables y
una serie de criterios para las preguntas. Los expertos
revisan en contenido, la redaccion y la pertinencia de
cada reactivo, y hacen recomendaciones para que el
investigador efectle las debidas correcciones, en los
casos que lo consideren necesario. (p.167).
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Entendiéndose entonces como el proceso en el cual, los diferentes
expertos realizan correcciones convenientes al instrumento, apoyados en los
objetivos de la investigacion y la estrategia metodolégica empleada, en
donde los investigadores estan obligados a modificar lo sugerido por ellos y a

mejorar el instrumento de la investigacion.

Para los efectos de esta investigacion la validacién del instrumento se
realiz6 con el Juicio de Expertos, quienes emitieron su opinién en cuanto a

los siguientes criterios:

- Congruencia de items

- Amplitud de Contenido
- Redaccion de los items
- Claridad y Precision

- Pertinencia.

Confiabilidad

La confiabilidad es definida por Paella y Martins (2010:164) “como la
ausencia de error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos.” Es
decir es el nivel de error del instrumento aplicado. Para efectos de la
investigacion se empleara la confiabilidad segun el Coeficiente de Kuder y
Richardson, en donde su aplicacion se encuentra presente en los
instrumentos dicotdmicos, como es el caso de esta investigacion en el cual
sus interrogantes tienen dos alternativas de respuesta (si 0 no), lo que ayuda

a examinar la consistencia de los items.
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La férmula empleada fue la siguiente:

K _ N * Vt _Z PXQ _
r-20 - -
N -1 v,

Dénde:

n = Numero de preguntas de la prueba

p = Proporcién de sujetos que responden correctamente cada item.

g = Proporcién de sujetos que responden incorrectamente cada item

(= 1-p).

pq = Producto de la proporcién de las respuestas correctas por la proporcion
de las preguntas incorrectas.

2 = Signo de la sumatoria para indicar que se deben sumarse los productos

anteriores.

St2 = Varianza de los resultados de la encuesta o cuestionario.

[ L)

En consideracion que entre mas cerca de uno (1) este “r’, mas alto es el
coeficiente de confiabilidad, en este caso el resultado obtenido fue de: 0,880,
y se ubico dentro del rango muy alto, lo cual es considerado aceptable para

gue un instrumento sea confiable.

Estrategia Metodolégica

Con la finalidad de emprender los topicos planteados en esta
investigacion, se ha elaborado un Cuadro Técnico Metodologico, que
contiene los objetivos especificos, que buscan dar respuesta a la
problematica planteada.

A continuacion se presenta el Cuadro Técnico Metodoldgico de la

investigacion.
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Cuadro Nro. 2

Cuadro Técnico Metodoldgico

. Dimensione | Definicione .
Objet,n(os Indicadores ltems Instrumento Fuente
Especificos S S
Analizar las _
' o Diez (10)
regulaciones legales LOTTT. = Conocimiento _
) trabajadores
en materia de LOPCYMAT de las leyes. )
) ) _ del area
adiestramiento, Conjunto de | INCES. . _ o _
o Cuestionario. | administrativ
capacitacion, normas que | Norma = Actores que
3 | o o a de una
formacion y _ tienen como | Técnica de intervienen en o o
Regulaciones _ Revision institucion
desarrollo, de las objeto Programa el proceso de _
legales _ _ documental. deportiva
cuales se fundamenta regularla | de adiestramiento del
e
el area administrativa conducta | Seguridad y y o
o o Observacion. Municipio
de la institucion humana Salud en el » Aplicacién de _
) _ ) _ San Diego,
deportiva, ubicada en Trabajo. las normativas Eq
0
el municipio San LOCTIL. legales
Carabobo

Diego-Edo Carabobo

Fuente: Elaboracién Propia (2013)
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Cuadro Nro. 2

Cuadro Técnico Metodologico

Objet,'\_los Dimensiones | Definiciones | Indicadores Items Instrumento Fuente
Especificos
_ Forma de
Determinar las .
, ensefianza al
estrategias de o .
. . individuo, con Diez (10)
adiestramiento, o _
L la finalidad de trabajadores
capacitacion, _ . ]
. ampliar Diagnaostico. | del area
formacion y ) o Observacion . )
. Estrategia de | conocimiento administrativ
desarrollo, aplicadas _ _ . o
adiestramiento | s, habilidades | = Talleres. Planificacion. . a de una
en el recurso L Revision o
’ , capacitacion, | y destrezas = Cursos. institucion
humano del area . ) ) _ _ . documental _
o _ formacion y requeridas =  Simposios. Ejecucion. deportiva del
administrativa de o
o desarrollo. para _ | Municipio
una institucion y Cuestionario _
_ . desempeiiars Evaluacion. San Diego,
deportiva, ubicada
o e Edo
en el municipio San o
eficientement Carabobo

Diego- Edo

Carabobo

e en alguna

actividad.

Fuente: Elaboracién Propia (2013)
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Cuadro Nro. 2

Cuadro Técnico Metodolégico

Objetivos Especificos | Dimensiones | Definiciones | Indicadores Items Instrumento Fuente
Identificar los beneficios
gue genera el _
o Diez (10)
cumplimiento de las _
) Logros que ) trabajadore
regulaciones legales en Calidad ]
. . se generan s del area
cuanto adiestramiento, _ o _
o y o luego de o o Observacion | administrati
capacitacion, formacién | Beneficios del Rendimiento | Productividad
_ _ haber va de una
y desarrollo en el adiestramiento _ _ laboral. o L
o impartido o, Revision institucion
recurso humano del , capacitacion Motivacion _
) o _ . talleres, o documental deportiva
area administrativa de la | formaciény Cumplimiento
o _ cursos 'y . del
institucion deportiva, desarrollo. . _ de leyes Actitud _ . o
_ o simposios, en Cuestionario | Municipio
ubicada en el Municipio )
) el recurso _ San Diego,
San Diego, Edo Seguridad
humanao. Edo
Carabobo para un
Carabobo

Optimo desempenio

laboral.

Fuente: Elaboracién Propia (2013)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Luego de que el investigador ha recolectado toda la data, es decir ha
obtenido los resultados del estudio, esté se abocara al analisis e
interpretacion de los mismos, para definir los elementos que se derivaron de
él, segun Paella y Martins (2010:182) “La interpretacion de los resultados
consiste en inferir conclusiones sobre los datos codificados, basandose en
operaciones intelectuales de razonamiento l6gico e imaginacion, ubicando
tales datos en un contexto tedrico.” Es decir para poder interpretar los
resultados es preciso retomar las teoria que se han necesitado para el
estudio de la investigacion, para asi poder obtener un juicio certero de los
datos obtenidos durante la recoleccion de la informacion y considerar cada
uno de los elementos que se dieron en la problematica, dandole el lugar que
les corresponde. Paella y Martins (2010:182) sefalan, “La interpretacion de
los resultados permite resumir y sintetizar los logros obtenidos a los efectos
de proporcionar mayor claridad a las respuestas”. Entendiéndose entonces
que la interpretacion de la data es la que nos va a permitir simplificar y
reflexionar acerca de los resultados obtenidos y nos proporcionara mayor

comprension del fendbmeno que es objeto de estudio.

Hurtado y Toro (2007:109), interpretan el andlisis de los resultados
como: “analizar significa desatar, descomponer, separar; tomar un todo y
dividirlo en sus elementos constitutivos.” Es decir es tomar en consideracion
cada factor de la investigacion para describir y clasificar y ordenar los datos

obtenidos.
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En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos en el
desarrollo de la investigacion, una vez aplicado el instrumento que a tal

efecto se construyd, para dar respuesta a los objetivos planteados:

Analizar las regulaciones legales en materia de adiestramiento,
capacitacion, formacion y desarrollo y su aplicacion en el recurso humano del
area administrativa de una institucion deportiva, ubicada en el Municipio San
Diego, Edo Carabobo, para un éptimo desempefio laboral; tal y como ha sido
formulado en el objetivo general del estudio y los argumentos de la Teoria de
la Motivacion de Maslow y el Desempefio Laboral, la cual se utiliz6 como

base para el desarrollo de la investigacion.

Se detallan a continuacién, cada una de las etapas que se abordaron en
la investigacion, la primera de ellas es la revision de las regulaciones legales
en materia de adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo. La
segunda, radic6 en determinar las estrategias de adiestramiento,
capacitacion, formacion y desarrollo aplicadas en el recurso humano y por
altimo, la tercera etapa se aboco a identificar los beneficios que aporta el
cumplimiento de las regulaciones legales en cuanto a adiestramiento,
capacitacion, formacion y desarrollo para un éptimo desempefio laboral. En
este sentido, el proceso de recoleccion de la informacién, se realizé
principalmente con la observacion dada por los investigadores, para luego
emplear el cuestionario, el cual consta de 24 interrogantes y fue aplicado a
10 trabajadores del area administrativa de una institucién deportiva ubicada,
en el municipio San Diego - Edo Carabobo, la cual compone la totalidad de

los empleados.

La presentacién de los resultados, se realiz6 detallando con claridad y

precision la informacion dada por los trabajadores; los datos se encuentran
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expresados en términos porcentuales y numéricos para que su traduccion
sea de mejor entendimiento y a su vez se refleja con la interpretacion el
comportamiento obtenido en cada una de ellas. Vale la pena destacar que
cada uno de los items correspondia a los objetivos especificos de la
investigacién, ya que como en todo estudio, las interrogantes son las que nos
dardn las respuestas a las inquietudes que originaron y motivaron la
exploracion del fenébmeno.

A continuacion se presenta de manera grafica, las variables que se

consideraron, en la conformacion del instrumento de esta investigacion.

item N° 1. ¢ La institucién elabora un diagnostico de las necesidades

de adiestramiento?

Grafico Nro. 3

Diagnostico de las Necesidades de
Adiestramiento

70% m Sl

NO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

En este grafico se puede constatar que la Institucion Deportiva, NO
elabora un diagndstico de las necesidades de adiestramiento, debido a que
al ser aplicada la encuesta al personal que alli labora, respondio solo el 30%
que Sl y el 70% que NO. De tal manera que la institucion no se aboca a

realizar eficazmente un diagndstico de las necesidades de adiestramiento, lo
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que no permite que se determine las carencias de adiestramiento,
capacitacion, formacién y desarrollo de cada una de los trabajadores del area

administrativa.
item N° 2. ¢Conoce el INCES como una institucion publica que se
encarga del adiestramiento, formacién, capacitacion y educacion de los

empleados?

Grafico Nro. 4

Conocimiento del INCES

m Sl

NO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

Queda claramente demostrado que los trabajadores de la Institucion
Deportiva, conocen al INCEScomo una institucion publica que se encarga del
adiestramiento, formacioén, capacitacion y educacién de los empleados, ya
que en la encuesta aplicada el 70% del personal respondié que Sl y el
30%contesto que NO. Por consiguiente la institucion, deberia realizar
actividades formativas, que les brinden los conocimientos necesarios sobre la
existencia del Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista
(INCES); ya que no se trata de que algunos o la mayoria conozcan su

existencia, aplicacion y objetivo, sino todos en general.
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item N° 3. ¢ Ha asistido Ultimamente a cursos, talleres o simposios?
Grafico Nro. 5

Asistencia a Cursos

LN
mNO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

En la Institucion Deportiva, el 50% de sus trabajadores dice que Sl han
asistido a cursos, mientras que el otro 50% dice que NO ha asistido a

ninguno.

Grafico Nro. 6

Asistencia a Talleres

m S|
mNO

Fuente: Elaboracion Propia (2013)
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Los trabajadores de la institucion deportiva afirman en un 30% que han
participado en talleres dltimamente, mientras que el 70% niega esta
asistencia.

Grafico Nro. 7

Asistencia a Simposios.

s

80% NO

m Sl

Fuente: Elaboracion Propia (2013)

En este caso, los empleados de la institucién deportiva comentan en

un 20% que Sl han ido a simposios recientemente, y el 80% dice que NO.

iftem N° 4. ¢Considera que la formacion profesional es una

herramienta que permite optimizar el desempefio laboral?

Cuadro Nro. 3
La Formacion Profesional como Herramienta que Optimiza el

Desempefio Laboral.

Alternativa Cantidad Porcentaje (%)
Sl 10 100%
NO 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracién Propia (2013)
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En el cuadro se aprecia que todos los trabajadores de la Institucién
Deportiva, afirman que la formacion profesional, es una herramienta que
permite alcanzar sus objetivos individuales y a su vez los de la institucion.
Todo esto segun las respuestas obtenidas con el cuestionario, las cuales

fueron en un 100% Sl

item N° 5. ;Conoce de la obligatoriedad de la LOTTT en cuanto al
adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo por parte del empleador

hacia el trabajador?

Grafico Nro. 8
Obligatoriedad de laLOTTT

20%

LN
NO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

El 80% del personal de la institucion Deportiva, afirman conocer sobre
la obligatoriedad de la Ley Organica del Trabajo de los Trabajadores y
Trabajadoras, en cuanto al adiestramiento, capacitacion, formacion y
desarrollo por parte del empleador hacia el trabajador, es decir, estan
conscientes que la Instituciéon se encuentra en la obligacion de formarlos y
adiestrarlos en cuanto a las actividades que realizan en su puesto de trabajo.

Mientras que el 20% desconocen de esta exigencia.
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item N° 6. ¢ Considera que los talleres, cursos y simposios a los que
asistio, le han ayudado en su desempefio laboral?

Grafico Nro. 9

Relacion de los Talleres, Cursos y Simposios
con el Desempeiio Laboral.

NO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

El desempefio laboral, guarda una gran relacion con los talleres,
cursos y simposios a los que asisten los trabajadores de una organizacion,
debido a que estos ultimos incrementan significativamente su rendimiento en
las tareas que realizan a diario, relacionadas con su cargo. Por consiguiente
en la Institucion Deportiva en la cual se aplicé el instrumento, los
trabajadores argumentan en un 30% que los talleres, cursos y simposios a
los que han asistido, les han ayudado en su desempefio laboral, mientras

qgue el 70% no lo consideran de esta manera.
item N° 7. ¢ Se encuentra satisfecho con los cursos de capacitacion,

formacion y desarrollo, que se le han impartido desde que se encuentra

trabajando en la institucion?
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Grafico Nro. 10

Satisfaccion en cuanto a los Cursos brindados
por la Institucion durante su estancia

m Sl
mNO

Fuente: Elaboracion Propia (2013)

Los trabajadores dijeron en un 30% que se encuentran satisfechos
con los cursos de capacitacion, formacion y desarrollo, que se les han
impartido desde que se encuentran trabajando en la institucion, mientras que
otro 70% de los trabajadores dicen que NO se encuentran satisfechos.

iftem N° 8. ¢Estaria dispuesto a participar eventualmente en

actividades que le ayuden a mejorar desempefio laboral?

Grafico Nro. 11

Disposicion para participacipar en
actividades que mejoren el Desempefio
Laboral

m Sl
mNO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)
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Este item demuestra que el 80% de los empleados estan dispuestos
a participar eventualmente en actividades que le ayuden a mejorar su
desempeiio laboral, y un 20% dicen que NO estan dispuestos a participar en

estas actividades de mejora.

item N° 9. ¢Conoce algiin convenio existente entre la organizacion y
una institucion educativa que facilite el proceso de formacion; segun lo
establecido en el articulo 318 de la LOTTT?

Cuadro Nro. 4
Conocimiento de Convenio entre la Organizacion y una Institucién

Educativa que facilite el Proceso de Formacion.

Alternativa Cantidad Porcentaje (%)
Sl 0 0%
NO 10 100%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

En la Institucion Deportiva el 100% de los trabajadores del area
administrativa dicen que NO tienen conocimiento sobre algin convenio
existente con una institucion educativa, que facilite el proceso de formacion,
segun lo descrito en el articulo 318 de la LOTTT. Ningun trabajador

argumento lo contrario.
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item N° 10. ¢ Conoce las sanciones que se aplican al empleador sino
se da cumplimiento a las leyes en materia de adiestramiento, capacitacion,

formacion y desarrollo?

Grafico Nro.12

Conocimiento de las Sanciones al
Empleador ante el no Cumplimiento de la
Ley en cuanto a Adiestramiento,
Capacitacion, Formacion y Desarrollo

50%
| S|

NO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

El 50% de los trabajadores del area administrativa de la Institucion
Deportiva, dicen que conocenlas sanciones que se aplican al empleador sino
se le da cumplimiento a las leyes en materia de adiestramiento, capacitacion,
formacion y desarrollo, mientras que el otro 50% dice que no poseen ningun

conocimiento sobre las sanciones aplicables en este caso.
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item N° 11. ¢ Considera que recibe orientacion profesional por parte de
sus compaiieros de trabajo?
Grafico Nro. 13

Orientacion Profesional por parte de los
Compaiieros de Trabajo

40%

LN
NO

Fuente: Elaboracion Propia (2013)

Los trabajadores de la Institucion Deportiva consideran en un 60% que
S| reciben orientacién profesional por parte de sus comparfieros de trabajo,
mientras que un 40% dicen NO recibir dicha orientacion.

ftem N° 12. ¢ Existen pasantes en la institucion?

Grafico Nro. 14

Pasantes en la Institucion

l

‘ 60%

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

m Sl
NO

En la Institucién Deportiva, el 40% de sus trabajadores dice que Sl
existen pasantes dentro de la Institucién, y el 60% comentan que NO hay

ningun tipo de pasante dentro de ella.
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ftem N° 13. ¢ Existen aprendices INCES en la Institucion?

Cuadro Nro. 5

Aprendices INCES en la Institucion

Alternativa Cantidad Porcentaje (%)
Sl 0 0%
NO 10 100%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

Este item refleja que la totalidad de los trabajadores aseguran que
NO existen aprendices INCES dentro de la institucion, debido a que el
instrumento arrojo que el 100% de los empleados alegé que NO hay

existencia de los mismos.

iftem N° 14. ¢Considera que la formacion permite optimizar los

procesos de un puesto de trabajo?

Grafico Nro. 15

La Formacion Optimizalos Procesos de un
Puesto de Trabajo.

LN
NO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)
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El 70% del personal de la Institucion Deportiva afirma que la formacién
permite optimizar los procesos que son llevados en un puesto de trabajo, y
solo un 30% considera que NO es asi. La formacién en las organizaciones,
es una de las mas valiosas estrategias de desarrollo de recursos humanos, y
se convierte en la clave del éxito empresarial. La formacion permite la
capacitacion y el desarrollo de las personas, para que éstas alcancen un

Optimo desempefio en sus puestos de trabajo.

item N° 15. ¢La Institucién posee un programa de adiestramiento y

formacion profesional?

Grafico Nro. 16

Existencia de un Programa de Adiestramiento y
Formacion Profesional

LN
70%
NO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

En toda organizacion el recurso humano es un elemento fundamental
para llevar a cabo sus objetivos, que le permitan lograr la mision propuesta,
para ello es necesario que este recurso se encuentre capacitado y formado
desde el punto de vista profesional. Por esto surge la necesidad de que toda
empresa posea programas de adiestramiento y formacion profesional, que
les permita desarrollar y actualizar a su personal, en cuanto a las habilidades
y destrezas adecuadas para realizar las actividades inherentes al cargo, de

una manera o6ptima. En este caso el 70% de los trabajadores, dijeron que la
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instituciéon NO posee un programa de adiestramiento y formacién profesional.

Y solo un 30% dijo que la institucion Sl lo posee.

iftem N° 16. ¢Su jefe inmediato pretende mejorar su desempefio

laboral a través de planes de formacion profesional?

Grafico Nro. 17

Mejoramiento del Desempeiio Laboral a
través de Planes de Formacién Profesional.

m Sl

70% NO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

Este item refleja que el 30% de los trabajadores afirman que su jefe
inmediato pretende mejorar su desempefio laboral a través de planes de
formacién profesional, y otro 70% niegan este interés de mejora, por parte de
su jefe inmediato. Para la mejora del rendimiento laboral de los trabajadores,
es necesario proveerlos de planes de formacion profesional, por parte de su
supervisor o jefe inmediato. Implementando una estrategia de formacion
profesional continua, los trabajadores podran alcanzar las destrezas y

habilidades necesarias para un buen desempeiio laboral.
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item N° 17. ¢ Considera usted que la formacion impartida por parte de

la institucion, le ha servido de apoyo para ascender a otros cargos?

Grafico Nro. 18

La Formacion como Apoyo para Ascender a otros Cargos.

m Sl

NO

Fuente: Elaboracion Propia (2013)

Solo el 30% de los trabajadores del area administrativa de la
Institucion deportiva, considera que la formacién impartida por parte de la
institucion, le ha servido de apoyo para ascender a otros cargos, mientras
que el 70% asegura que NO le han valido para escalar a ningln otro cargo

en la Institucion.

item N° 18. ¢Cree usted necesario algun tipo de actividad formativa

gue actualice las actividades

Grafico Nro. 19

Necesidad de Actividades Formativas de Actualizacion.

10%

LN
NO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)
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El 90% de los empleados de la Institucion Deportiva dicen que Sl
consideran necesario algun tipo de actividad formativa, que los actualice en
cuanto a las actividades que realizan en su puesto de trabajo, y que estan
relacionadas con su cargo. Y solo el 10% consideran que NO es necesario
ningun curso de actualizacion. Los cursos de actualizacion profesional,
permiten tener al trabajador constantemente al dia en cuanto a los nuevos
procesos que se van generando en el ambito laboral. Los cursos de
actualizacion estan directamente vinculados con un area de conocimientos
determinada. El objetivo general de estos cursos es complementar y
actualizar la formacién que los profesionales de una determinada area tienen

en relacién con un area de conocimientos especifica.
item N° 19. ¢Su jefe inmediato supervisa su desarrollo profesional
dentro de la organizacion?

Grafico Nro. 20

Supervision del Desarrollo Profesional.

m Sl
NO

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

La supervision del desarrollo personal, es un proceso sistematico de
control, seguimiento, evaluacién, orientacién, asesoramiento y formacion;

que lleva a cabo una persona en relacion con otras, en este caso del jefe o
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supervisor inmediato con su o sus subordinados, a fin de lograr la mejora del
rendimiento laboral del personal, aumentar su competencia y asegurar la
calidad de los servicios. En este caso, los trabajadores del area
administrativa de la Institucion Deportiva afirman en un 70% que son
supervisados en cuanto a su desarrollo profesional, mientras que un 30%

niegan esta supervision por parte del supervisor o jefe inmediato.

iftem N° 20. ¢Considera que la Ley del Instituto Nacional de
Capacitacion y Educacién Socialista esta siendo aplicada adecuadamente en
la institucion?
Grafico Nro. 21

Ley INCES y su Aplicacion en la
Institucion.

-

80% NO

LN

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

Los empleados de la Instituciébn Deportiva argumentan en un 80% en
este item, que NO esta siendo aplicada la Ley del INCES, y solo el 20% dice
que Sl es aplicada a cabalidad. Es evidente que no existe la aplicacién de
esta Ley dentro de la Institucion; siendo de igual manera un aporte, de

obligatorio cumplimiento tanto por el patrono como por los trabajadores.
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item N° 21. ¢ La institucion le brinda con frecuencia la oportunidad de

realizar cursos de formacion y capacitacion?

Grafico Nro. 22

Frecuencia de Cursos de
Formacioén

m Sl
NO

Fuente: Elaboracion Propia (2013)

En este caso se muestra que el 40% de los trabajadores afirman que
Sl la institucién les brinda con frecuencia la oportunidad de realizar cursos de

formacién, y capacitacion, y el 60% niega que esto suceda.

item N° 22. ¢Considera importante el adiestramiento dentro de la

institucion?
Cuadro Nro. 6
Importancia del Adiestramiento en la Institucion
Alternativa Cantidad Porcentaje (%)
Sl 10 100%
NO 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracién Propia (2013).
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Un 100% de los trabajadores de la Institucion Deportiva, consideran que
el adiestramiento Sl es de gran importancia dentro de la misma. Y es que el
adiestramiento debe ser continuo, ya que cada dia se van creando nuevos
retos y oportunidades, y este proceso de formacidbn hace que una
organizacion sea cada dia mejor, debido a que amplia todas las habilidades
encontradas en cada uno de los miembros de la misma. De igual manera los
beneficios del adiestramiento no solo se van a ver reflejados en la
organizacién, haciéndola mas rentable, sino también trayendo grandes
beneficios al talento humano, tales como: el aumento de su calidad de vida y

mejor aptitud comunicativa, entre otros beneficios valiosos a nivel personal.

item N° 23. ¢Ha recibido las 16 horas trimestrales de formaciéon que
establece la Norma Técnica Venezolana del Programa de Seguridad y Salud
en el Trabajo?

Grafico Nro.23

Horas Trimestrales de Formacion segun la
NT01-2008

|

\ 70% '

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

LN
NO

La Norma Técnica Venezolana del Programa de Seguridad y Salud en
el Trabajo, establece la obligacion de impartir 16 horas trimestrales de

formacion por cada trabajador. Y en este caso, los trabajadores en un 70%
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dicen que NO se cumple con lo establecido en la norma. Y el solo el 30%
dicen que Sl se efectla.

item N° 24. ¢Conoce la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y
Medio Ambiente de trabajo?

Grafico Nro. 24

Conocimiento sobre la LOPCYMAT

|

\ 70% '

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

m Sl
NO

Los trabajadores y las trabajadoras de una organizacion, tienen
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado, y que
garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar apropiadas. En este
item se demuestra que los empleados del area administrativa de la
Institucion Deportiva en un 30% Sl tienen conocimiento sobre esta ley, y solo

un 70% dicen que NO saben nada en cuanto a la misma.
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CONCLUSIONES

Partiendo del analisis e interpretacion de los resultados, lo siguiente,
es dar las conclusiones y recomendaciones pertinentes, que seran los
enunciados que estaran enlazados con el marco tedrico y la problematica
planteada, en donde se evidencian los factores que se consideraron mas

propicios en la investigacion.

El adiestramiento, la capacitacion, la formacion y el desarrollo del
recurso humano en cualquier organizacién, es un componente importante
para el logro de los objetivos organizacionales; y si se observa desde la
perspectiva legal, es un proceso obligatorio, donde debe existir un
compromiso por parte del patrono hacia sus trabajadores, de adiestrar,
capacitar, formar y desarrollar las habilidades, conocimientos y aptitudes de
estos individuos, de una manera continua y frecuente, todo esto con respecto
a las actividades que estos realizan dentro de la empresa, obteniendo
resultados favorables, tanto como para los trabajadores, como para la

organizaciéon en si.

Por tal razén, se realiz6 un analisis de las regulaciones legales en
materia de adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo, y su
aplicacion en el recurso humano del area administrativa de una institucion
deportiva, ubicada en el Municipio San Diego, Edo Carabobo, para un éptimo

desemperio laboral.

Partiendo del primer objetivo especifico que se baso en analizar las
regulaciones legales en materia de adiestramiento, capacitacién, formacién y
desarrollo, de las cuales se fundamenta el area administrativa de la
institucion deportiva, ubicada en el Municipio San Diego, Edo Carabobo, en

donde se evidencio que los procesos de capacitacion y formacion se
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encuentra algo deficientes, ya que gran parte de los trabajadores afirman no
poseer un proceso de aprendizaje continuo, que satisfaga sus necesidades
individuales y profesionales, y asi conseguir las metas u objetivos propuestos
por ellos y por la institucion, siendo indicado por los mismos trabajadores que
es de gran valor dicho proceso de adiestramiento y capacitacion, ademas por
otra parte se evidencia la falta de conocimiento de las leyes en cuanto a
adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo, siendo una de las bases
fundamentales para que cualquier organizacion logre sus objetivos trazados
y mantenga a un personal a la vanguardia de las necesidades. Todo esto, no
los absuelve de su cumplimiento legal y obligatorio; pero los perjudica al no
tener precisado las normativas que permiten el desarrollo y enriquecimiento
optimo, de su recurso humano en la organizacién, todo esto en la mayoria de
la veces ocurre, por no poseer un programa de capacitacion y formacion,
como lo establece el articulo 8 de la Ley del Instituto Nacional de
Capacitacion y Educacién Socialista (INCES), donde una de sus
competencias, es generar un plan de formacion que permita desarrollar las
habilidades, destrezas y aptitudes de los trabajadores, resaltando ante esto,
que la Ley INCES, no esta siendo aplicada adecuadamente en la institucion
deportiva, tampoco la Norma Técnica Venezolana del Programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo, debido a que los resultados arrojaron en
este estudio, que los trabajadores no reciben las 16 horas trimestrales de
formacion que en ella se encuentra establecida. Otra regulacion legal de gran
importancia, es la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de trabajo, la cual los trabajadores en gran mayoria desconocen,
tanto su aplicacion, como su funcionalidad.

Es importante sefialar que no todos los trabajadores conocen las
sanciones que son aplicadas al empleador sino se da cumplimiento a las

leyes en materia de adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo.
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La implementacién y cumplimiento de las regulaciones legales, en
materia de adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo, deben
causar en el empleador un gran interés, todo esto con el fin de mejorar el
rendimiento de su recurso humano; y que mejor manera que motivandolos, a
través de cursos y/o talleres de formacion, y una constante detencion de las
necesidades de adiestramiento de cada uno de los trabajadores de la

institucion, que esta ultima se encuentra algo deficiente.

A pesar de que muchos de los trabajadores se encuentran seguros de
tener eficacia, en las actividades o tareas que realizan en su puesto de
trabajo, nunca esta demas adquirir nuevos conocimientos, desarrollar
habilidades, y ampliar destrezas; y es que se demostrd en este estudio, que
la gran mayoria de los trabajadores necesitan cursos y/o talleres de
actualizacion vinculados a su cargo dentro de la institucion, de una manera
frecuente, bien sea fuera o dentro de la misma; a su vez fue notorio a traves
del instrumento aplicado, que el desarrollo profesional de los empleados, no
es supervisado de una manera continua por su jefe inmediato, y que este no
siempre intenta mejorar su desempefio laboral a través de algun plan de

formacion profesional.

En relacion con el segundo objetivo especifico, el cual pretendio
determinar las estrategias de adiestramiento, capacitacion, formacion y
desarrollo aplicadas al recurso humano del area administrativa de la
institucién deportiva, ubicada en el Municipio San Diego Edo Carabobo, en
donde los trabajadores encuestados, en su gran mayoria aseguran que €s
necesario aplicar estrategias de capacitacion y formacion, ya que no son
suficientes para tener un rendimiento Optimo ante sus actividades, de puesto

de trabajo; considerando y afirmando por ellos mismos, que la formacion
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permite optimizar los procesos que son llevados en el puesto de trabajo, pero

gue este tema no es tomado en cuenta de manera correcta.

En el presente estudio fue necesario identificar los beneficios que
aporta el cumplimiento de las regulaciones legales en cuanto a
adiestramiento, capacitacion, formacién y desarrollo en el recurso humano
del area administrativa de la institucion deportiva, ubicada en el Municipio
San Diego, Edo Carabobo, para un 6ptimo desemperio laboral; en cuanto a
esto, los trabajadores afirman que, la formacion profesional, les permite
alcanzar sus objetivos individuales y a su vez los de la institucion, y que
genera muchos beneficios cuando es desarrollada de manera continua y
eficaz; tanto para la empresa, como para ellos mismos; por otra parte, a
pesar de que la mayoria conocen la obligatoriedad de estas leyes, en cuanto
al adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo; los talleres, cursos
y/o simposios a los que han asistido, no siempre les ha ayudado a optimizar
su desempefio laboral. Por consiguiente, los trabajadores de esta institucion,
argumentaron que no se encuentran satisfechos con estas actividades
formativas, que se les han impartido desde que se encuentran trabajando en
la institucién; arrojando este estudio, que la disposicion por parte de los
empleados, en participar eventualmente en actividades que le ayuden a
mejorar su desempefio laboral es enorme; por otra parte, algunos
trabajadores no sienten orientacion profesional por parte de sus compafieros
de trabajo, esto quiere decir que la comunicacién entre los empleados de

esta area administrativa no es la mejor.

En el area administrativa de la institucion deportiva, todos los
trabajadores en general, argumentan que no existe ningln convenio con
alguna institucion educativa que permita facilitar los procesos de formacion,

que exige el articulo 318 de la LOTTT. Esto demuestra una vez mas, que las
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leyes en materia de adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo no

son cumplidas a cabalidad.

El resultado obtenido por parte de los empleados que laboran en la
institucién deportiva, deberia ser en su totalidad positiva, ya que es
significativo que conozcan el valor y las funciones de todas las leyes que
regulan la materia, ademas del derecho que tienen de ser capacitados, y el

deber que el empleador tiene en cuanto a esto.

Este ultimo objetivo, pretende demostrar y verificar los beneficios que
aporta el cumplimiento de las normativas legales en materia de
adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo, y uno de ellos es que la
institucién contaria con un personal altamente calificado para enfrentar
cualquier reto dentro de la organizacién, ya sea en su puesto de trabajo o
cualquier otro cargo; otro punto a favor seria, que tendria una minima
rotacion de personal, sintiéndose los trabajadores motivados y satisfechos
con todas las estrategias que el empleador ha impartido en él, para el
desarrollo personal y profesional del mismo; y es que cualquier individuo se
siente complacido laboralmente cuando observa, que sus necesidades estan
siendo cubiertas y que concibe un confort con las tareas que esta realizando.
Otro beneficio considerable para el trabajador, al darle el eficaz cumplimiento
a estas leyes, es el aumento de la confianza en si mismo, siendo capaz de
tomar decisiones y soluciones a conflictos dentro de la organizacién; para
gue los procesos se desarrollen de mejor manera y que el propio trabajador
genere nuevas estrategias; como ultimo beneficio aqui descrito en este
contexto, pero no menos importante, es que los talleres o cursos de
formacion y capacitaciéon, a los cuales asisten los trabajadores de cualquier
organizacién, les permite ascender a otros cargos, siendo en esta

investigacion arrojado como resultado, que los empleados de la institucion
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deportiva no reciben el apoyo necesario para que esto suceda, debido a que
las acciones formativas que se le han impartido, no han sido las mejores en

cuanto a promocion.

Finalmente, esta investigacién demostré que la inclusion de pasantes
y aprendices INCES dentro de la institucién, no es un tema que esté
totalmente tomado en cuenta en la institucion deportiva, ya que la mayoria de
los trabajadores negoé la existencia de los mismos dentro de ella. Al menos
ningun pasante INCES se encuentra desarrollando sus conocimientos vy
habilidades en la institucion. Los pasantes y aprendices INCES, son una
herramienta de apoyo al personal de cualquier organizacion, sea cual sea el

area en la que se esté desempefando académicamente.

Con el pasar del tiempo se van generando nuevos métodos y
procesos a nivel profesional, que pueden contribuir al logro de los objetivos
de la organizacion. Las organizaciones deben tener siempre presente, que
deben desarrollar y actualizar a su personal de acuerdo a las exigencias que
se estén presentando en el mercado laboral, con el fin de estar al mismo
nivel o quizas mas alto ante las demas organizaciones.

La motivacion que tenga el empleador para generar estrategias de formacién
en sus empleados, es un factor determinante, ya que con ellos se puede
incitar a los trabajadores a que desarrollen habilidades y destrezas que
vayan mas alla del puesto de trabajo, y que mejor persona para generar
cambios positivos en los procedimientos que se realizan en la organizacion,
que el propio empleador, que es quien maneja con precision, cada uno de los

pasos y procesos a ejecutarse ante cualquier escenario.
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RECOMENDACIONES

Luego de analizar los resultados que se consiguieron a través del
cuestionario aplicado al personal de la institucidbn deportiva, en relacion al
tema propuesto, se dan las siguientes recomendaciones, esperando que
sean tomadas en cuenta para alcanzar los objetivos y las metas de la

organizacion y sobre todo las de los trabajadores.

1. Elaborar un diagnéstico de las necesidades de adiestramiento con
mas continuidad, donde los trabajadores se sientan satisfechos, y sea en su
totalidad los que afirmen que se encuentran considerados dentro de la
institucién, evaluando las necesidades o deficiencias que puedan presentar

en cuanto a las actividades que realizan.

2. Dar a conocer a los trabajadores en general sobre la ley del INCES, y
el funcionamiento de su institucion publica, encargada del adiestramiento,
capacitacién, y formacién, de los empleados, ya que algunos, no saben de la

existencia de esta entidad.

3. Enviar a los trabajadores de una manera continua y oportuna a cursos,
talleres, simposios, o0 a alguna actividad formativa, que les permita desarrollar
sus habilidades, aumentar sus conocimientos y actualizar las actividades que
realizan a diario dentro de la organizacion, sea dentro o fuera de la

institucion.

4. Dar a conocer a los trabajadores, y a la misma institucion, sobre la
obligatoriedad de la LOTTT, en cuanto al adiestramiento, capacitacion,
formacion y desarrollo, por parte del empleador hacia el trabajador, y asi

ambas partes estar conscientes del cumplimiento que se le debe dar a esta

111



regulacion legal, con el fin de obtener beneficios tanto para la empresa, como

para los mismos empleados en si.

5. Impartirle a los trabajadores cursos de capacitacion, formacion y
desarrollo, de manera individual, vinculados a las necesidades especificas de
cada uno de los trabajadores, para que de esta manera desarrollen
aptitudes, capacidades y conocimientos, segun las debilidades encontradas

en su puesto de trabajo.

6. Crear consciencia en cuanto a la importancia de poseer convenios con
instituciones educativas, que faciliten los procesos de formacion,
capacitacion y desarrollo; respetando lo establecido en el articulo 318 de la
LOTTT.

7. Conocer con claridad las sanciones que pueden ser aplicadas al
empleador, sino se le da cumplimiento a las leyes en materia de
adiestramiento, capacitacion, formacion y desarrollo. Todo esto con el fin
evitar inconvenientes legales, y a su vez beneficiarse, teniendo un recurso

humano eficaz, cumpliendo con la misién organizacional de la Institucion.

8. Evaluar la comunicacién entre los trabajadores y la orientacion
profesional o apoyo que reciben entre ellos, ya que es una de las
herramientas mas cercanas, que puede aportar un valor agregado a la

institucion.

9. Darle la oportunidad a pasantes y a aprendices INCES dentro de la
institucion deportiva, ya que puede generar una relacion ganar-ganar, debido
a que son estudiantes que pueden aportar innovacion a los procedimientos

de la institucién, ya que sus conocimientos son frescos y actualizados; y asi
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estos de igual manera, puedan aprender como es una organizacién y sus

procesos.

10.Crear un programa de adiestramiento y formaciéon profesional, que
cubra todas las necesidades de los trabajadores. Un plan que sea innovador
y exitoso, que brinde las herramientas precisas para enfrentar cualquier reto
dentro de la institucion, y que proporcione un alto sentido de motivacién, para
que los empleados se sientan identificados con la organizacion y asi puedan

alcanzar los objetivos organizacionales.

11.Evaluar a los trabajadores, luego de haber recibido formacién
profesional, y permitir que exista la transferencia del aprendizaje hacia sus

comparieros de trabajo.

12.Brindarle a los trabajadores talleres y/o cursos de formacion y
actualizacion que contribuyan a ascender a otros cargos dentro de la
institucion y a ampliar sus conocimientos en cuanto a las actividades

inherentes al cargo que ejecutan.

13. Proporcionarle a los trabajadores las 16 horas trimestrales de
formacién que establece la Norma Técnica Venezolana del Programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo, garantizdndoles asi, un minimo de
accidentes laborales, ya que los trabajadores estaran atentos a cualquier

situacion de riesgo y sabran cdémo actuar ante ella.
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ANEXO A
Instrumento de Recoleccién de Informacién (Cuestionario)

UNIVERSIDAD DE CARABOBO y ‘;
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES | =24
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES N
CAMPUS BARBULA

Instructivo de Llenado.

El presente cuestionario tiene por objeto, determinar el desempeiio laboral
de los trabajadores del area administrativa, vinculado a las regulaciones
legales establecidas en cuanto a formacion, educacion, capacitacion y

adiestramiento.

Por favor complete el cuestionario siguiendo las indicaciones que se

presentan a continuacion:

1. El cuestionario debe ser aplicado directamente a todos los
trabajadores del &rea administrativa de la institucion deportiva.

2. Debe identificarse cada encuesta con nombre, apellido y cargo de la
persona entrevistada y del entrevistador.

3. Solo debe ser marcada una de las opciones, con una “X” en cada
item.

4. El cuestionario debe ser llenado por los encuestadores, sin manipular
ninguna de las respuestas dadas por los entrevistados.

5. El cuestionario debe ser llenado en su totalidad, (100%).

6. El cuestionario debe ser llenado en boligrafo negro.
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Fecha:

Nombre y Apellido: Cargo:

Instrumento.

¢La institucion elabora un diagnéstico de las necesidades de

adiestramiento?

¢, Conoce el INCES como una institucion publica que se encarga del

adiestramiento, formacion, capacitacion y educacion de los empleados?

Ha asistido los ultimos 3 meses a:

Talleres [ ]
Cursos [1]
Simposios[_]

¢ Considera que la formacién profesional es una herramienta que
permite optimizar el desempefio laboral?

¢, Conoce de la obligatoriedad de la LOTTT en cuanto al adiestramiento,
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capacitacion, formacién y desarrollo por parte del empleador hacia el

trabajador?

¢, Considera que los talleres, cursos y simposios a los que asistio, le han

6 ~
ayudado en su desempefio laboral?
¢ Se encuentra satisfecho con los cursos de capacitacion, formacion y
7 | desarrollo, que se le han impartido desde que se encuentra trabajando
en la institucion?
. ¢ Estaria dispuesto a participar eventualmente en actividades que le
ayuden a mejorar desempefio laboral?
¢ Conoce algun convenio existente entre la organizacion y una
9 | institucion educativa que facilite el proceso de formacion; segun lo
establecido en el articulo 318 de la LOTTT?
¢, Conoce las sanciones que se aplican al empleador sino se da
10 | cumplimiento a las leyes en materia de adiestramiento, capacitacion,
formacion y desarrollo?
¢, Considera que recibe orientacidon profesional por parte de sus
11

comparneros de trabajo?
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12

¢ Existen pasantes en la institucion?

13

¢ Existen aprendices INCES en la institucion?

14

¢, Considera que la formacion permite optimizar los procesos de un

puesto de trabajo?

15

¢Lainstitucion posee un programa de adiestramiento y formacion

profesional?

16

¢, Su jefe inmediato pretende mejorar su desempefio laboral a través de

planes de formacion profesional?

17

¢, Considera usted que la formacion impartida por parte de la institucion,
le ha servido de apoyo para ascender a otros cargos?

18

¢,Cree usted necesario algun tipo de actividad formativa que actualice
las actividades inherentes a su cargo dentro de la institucion?

19

¢ Su jefe inmediato supervisa su desarrollo profesional dentro de la

organizaciéon?

120




20

¢ Considera que la Ley del Instituto Nacional de Capacitacion y
Educacion Socialista esta siendo aplicada adecuadamente en la

institucion?

21

¢La institucion le brinda con frecuencia la oportunidad de realizar cursos

de capacitaciéon y formacion?

22

¢,Considera importante el adiestramiento dentro de la institucion?

23

¢Ha recibido las 16 horas trimestrales de formacion que establece la
norma técnica venezolana del programa de seguridad y salud en el

trabajo?

24

¢,Conoce la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio

Ambiente de trabajo?
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