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INTRODUCCION

Hoy en dia la seguridad electronica es un tema de vanguardia a nivel mundial
debido a que involucra distintas areas de la empresa en general, el mercado laboral se
encuentra en constante desarrollo y evolucion siendo cada dia mas exigente a nivel
humano, tecnologico, suministros. Por tal razon Ceproalarm, CA, hace una
evaluacion de las condiciones generales de las habilidades, destrezas y condiciones
del recurso humano donde busca implantar un programa de capacitacion, donde
quede a la par con las exigencias del mercado laboral, tan cambiante como lo es el

mundo de la seguridad.

En este sentido, la investigacion que se presenta a continuacion, se estructura

de la siguiente manera:

Capitulo I: La Empresa. Se describe a la empresa y se muestra la mision,
vision, valores, objetivos, estructura organizativa y otras actividades generales, que se
realizan en ella, de tal forma que se pueda tener un concepto identificado acerca de la

empresa de la cual se esta realizando el informe.

Capitulo 1I: EI Problema. Comprende el desarrollo de la problematica
radicado en la empresa Ceproalarm, C.A., en el desarrollo de un plan de capacitacién
y desarrollo de la gerencia. lgualmente, la fijacion de un objetivo general y
especifico, la justificacion del informe y el alcance del mismo.

Capitulo I11: Marco Referencial Conceptual. Conformado por los antecedentes
de diversos autores y las bases tedricas en las que se sustenta la investigacion, asi
como también los términos basicos que ayudan a comprender el lenguaje utilizado a

lo largo del informe.



Capitulo 1V: Fases Metodoldgicas. En el mismo se indica el tipo de
investigacion, de igual forma se describen las fases metodoldgicas, su nivel,
modalidad y estructura, las cuales son fundamentales para cumplir con los objetivos

planteados.

Capitulo V: Resultados. Se indica los resultados de los instrumentos
empleados para la recoleccion de informacion, determinar las debilidades, fortalezas,

amenazas Yy oportunidades.

Capitulo VI: Propuesta. Se establecen el objetivo general, los especificos en
este capitulo se desarrolla completamente el proposito de esta investigacion tomando
en consideracion la justificacion, la factibilidad y los instrumentos desarrollados para

la aplicacion de la misma.



CAPITULO I

PRESENTACION DE LA EMPRESA
1.1 Ubicacion

La empresa tiene tres sedes, la principal esta ubicada en Maracay, en la Calle
Araguaney, N° A-2, edificio Rotary Club, piso 2, Urb. La Arboleda; la segunda en
Valencia, en la Zona Industrial Castillito, Centro Comercial Gravina, Local 12,
Parroquia Urb. San Diego, Estado Carabobo Yy una tercera sede en Barquisimeto, en
la Av. Los Leones, Centro Empresarial Barquisimeto, piso 5, oficina 56 y 57,
Barquisimeto, Edo. Lara.

1.2 Resefia histérica

CEPROALARM es una empresa de vanguardia tecnoldgica del Grupo
Integral de Seguridad, con mas de 40 afios de experiencia en el monitoreo de sefiales
de alarma en las ciudades de Maracay, Guacara, Valencia, Cagua, Turmero y

Barquisimeto.

La actividad principal que desarrolla la empresa es la Venta e Instalacion de
Sistemas de Alarma esté codificada como 9309 de acuerdo al cddigo CIIU, y cuenta
con 162 trabajadores en promedio. También presta otros servicios como Circuito
Cerrado de TV y Control de Acceso.



1.3 Organigrama
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Fuente: Ceproalarm, (2017)

1.5 MISION.

Somos una organizacion que contribuye a la proteccion y tranquilidad de
personas, familias y empresas por medio de la venta, instalacion y monitoreo de
sistemas de seguridad electrénica; apoyandonos para ello en la calidad de nuestros
productos, en la formacién y capacidad de nuestro personal y en la plataforma

logistica y tecnoldgica con que contamos



1.6 VISION
Ser la empresa referencia nacional en seguridad electrénica y monitoreo de

sefales de alarma

1.7 POLITICA DE CALIDAD Y OBJETIVOS

Conocer a fondo las necesidades del cliente para asi ofrecer un servicio que
supere sus expectativas, todo ello soportado en un recurso humano de primera,
tecnologia de punta y un sistema de la calidad confiable; logrando asi confianza y

seguridad en nuestros clientes y la mejora continua de nuestros procesos.

Para ello la Gerencia General de CEPROALARM, C.A., se compromete a destinar
los recursos necesarios para el gerenciamiento eficiente y eficaz del Sistema de

Gestion de la Calidad y a trabajar en los siguientes objetivos:

§ Generar una accion de ventas proactiva y acorde con la dindmica del mercado

gue a su vez garantice el crecimiento sostenido de la empresa.

§ Establecer una programacion de adiestramiento continuo a los distintos

niveles de la organizacion.

§ Conocer el grado de satisfaccion de nuestros clientes internos como una de las

partes interesadas en la organizacion.
§ Garantizar la eficiencia en la gestion de Operaciones.

§ Mantener una comunicacion constante entre el cliente y nuestra organizacion

a fin de evaluar la prestacion del servicio.

§ Garantizar los controles e informacion de las operaciones administrativas y
contables que permitan atender oportunamente las obligaciones contraidas con

nuestro personal, clientes y accionistas.



§ Mantener una plataforma tecnoldgica adecuada.

§ Revisar y mantener actualizado el Sistema de la Calidad.

1.8 RETOS
§ Aumentar la penetracion de mercado, actual y desarrollo del mismo
§ Alinear y consolidar el sistema de organizacion y gestion empresarial
§ Mejorar la visibilidad en la gestion financiera

8 Detectar, retener y fortalecer el talento

1.9 FACTORES CLAVES PARA EL EXITO
§ Alto conocimiento en monitoreo y seguridad electronica
8 Entendimiento a detalle del cliente para satisfacer sus necesidades
§ Gestion financiera solida
§ Innovacion tecnologica constante
§ Rapidez, efectividad y calidad en la ejecucion

§ Experienciay trayectoria comprobada en el sector

1.10 VALORES

8 Solidos principios éticos

8§ Flexibilidad en nuestras soluciones para cada cliente (un cliente, una

solucion)

§ Alta calidad en servicios y equipos



§ Respeto y discrecion en el trato

8 Productividad en nuestras acciones

1.11 COMPETENCIAS

§ Esmero en el trato y atencion al cliente
§ Raépida capacidad de respuesta

§ Conocimiento técnico adecuado

§ Asertividad para el manejo de reclamos
§ Disposicion para el trabajo en equipo

§ Apertura a la innovacion

§ Discrecion



CAPITULO 11

DIAGNOSTICO Y ANALISIS DE LA SITUACION

2.1 Planteamiento del problema

En la actualidad las empresas a nivel nacional, que se desarrollan en un
entorno de la Seguridad Electrénica, son consideradas segiin su estructura, lideres en
el mercado de proteccion electronica, el cual los llevaria a satisfacer las necesidades
de los clientes, por lo que las empresas de este ramo estdn comprometidas a

proporcionar un ambiente seguro a cada uno de los clientes.

Hoy dia la seguridad es prioridad para todas las organizacion, locales
comerciales, hogares o cualquier tipo de construccién, las medidas que se puedan
asumir para disminuir la probabilidad de hurtos significa una reduccion de costos
asociados a ellos, jugando un papel importante el crecimiento financiero que no solo
se basa en el capital fisico, maquinarias, equipos e infraestructura sino en el recurso

humano considerado vanguardista del desarrollo organizacional.

En el Centro de Procesamiento de Alarmas, C.A (Ceproalarm, CA), se tiene
claramente establecido este principio, por tal razon, es necesario promover un
programa de formacion y adiestramiento el cual es la principal fuente de inversion
para el desarrollo del personal transformando el rendimiento operacional de los

mismos. Por tal razén, la gerencia de recursos humanos debe organizar foros,



seminarios, cursos, conferencias dando como resultado cambios tecnolégicos,
metodoldgicos y sobre todo culturales y mentales en los trabajadores, marcando asi el
crecimientoorganizacional, personal y profesional, de esta manera se mantiene activo
y competitivo en el mercado laboral interno y externo en el sector de la seguridad
electronico.

Es por esto que existe la necesidad de disefiar un programa de capacitacion,
formacion y desarrollo evaluando estrategias que permitan involucrar a todos los
trabajadores de la organizacion, incluyendo al personal directivo por tener la
responsabilidad de direccionar, coordinar, dirigir y satisfacer al cliente interno y
externo, hay que tener claro que segin sea su gestion asi sera el desenvolvimiento
del resto de la organizacion. De igual manera, la organizacion no realiza actualmente
evaluaciones y seguimiento una vez realizado el adiestramiento siendo esta una gran
debilidad por no garantizar el crecim 1al, profesional y sobre todo el éxito
de proceso realizado.

De acuerdo a lo antes expuesto se derivan las siguientes interrogantes: ¢ Como
se esta planificando el adiestramiento? ;Qué variables se estan considerando? ¢En
qué nivel de la organizacion estd mas arraigada la falta de capacitacion? Estas son
algunas de las incertidumbres presentes dentro de la organizacion.

Obijetivos de la Investigacion

2.2 Objetivo General

Elaborarun plan de formacion y desarrollo de competencias gerenciales para
la empresa Ceproalarm, CA ubicada en Valencia — Estado Carabobo

2.2.1 Objetivos Especificos



U Evaluar las funciones especificas de cada uno de los cargos del nivel gerencial
de la organizacion
U Disefiar encuesta diagnostico para determinar las debilidades de los

trabajadores de la empresa Ceproalarm, CA

U Proponer un plan de formacion y desarrollo de competencias gerenciales para la

empresa Ceproalarm, CA

2.3 Justificacién

El desempefio laboral es un aspecto de constante evaluacion dentro de la
organizacion, el cual permite obtener informacion del desarrollo de las capacidades,
habilidades, destrezas y experiencias que debe tener un profesional que ocupa un
cargo dentro de una organizacion. Por tal razén, se busca establecer un estudio que
permita evaluar los cargos que componen la organizacion, creando de esta manera un
proceso de formacion programada para fortalecer las debilidades convirtiéndola de

esta manera en fortaleza.

De esta manera se obtendrd un personal capacitado, con muchas mas
herramientas y destrezas al momento de realizar el trabajo, en pro de los objetivos de
la organizacion. Por estas razones se busca disefiar un programa de formacion cuyo
objetivo es proporcionar estrategias desarrollando las habilidades y destrezas de los
trabajadores en pro de la productividad.De igual forma se puede entender que es una
herramienta dindmica y actualizada en el mercado laboral impulsando la integracién

en el sector de la seguridad.

2.4 Alcance

Proponer un programa de formacion para optimizar la eficiencia y eficacia

del personal gerencial de la empresa Ceproalarm, C.A, buscando de esta forma



aumentar la productividad, dinamismo, alcance de los objetivos y metas de la
organizacién. Es por ello, que la presente investigacion sera dirigida principalmente
al personal que labora en la empresa en estudio, para mejorar los procesos, sin que

ello limite a ser usado en otras empresas del mismo ramo.

2.5 Limitaciones

Para una organizacion el diagnostico de un problematica es fundamental para la
correccion de debilidades y amenazas tanto internas como externas y de los efectos
que provoca dentro del proceso productivo y el desarrollo de las funciones del
personal aunado a la dependencia que existe en la cadena de mando dentro del
desarrollo departamental de la empresa, por tal razon se pueden diagnosticar las

siguientes limitaciones:

1. Limitada disposicion de tiempo el personal a capacitar maneja poca
disposicion por poseer planificaciones diarias de las funciones a realizar
dentro y fuera de la organizacion. No se posee tiempo para realizar la
planificacion estratégicas

2. Limitaciones de costo: la capacitacion en la mayoria de las empresas se ve

COMO un costo y ho coOmo una inversion.



CAPITULO 111

MARCO REFERENCIAL CONCEPTUAL

3.1 Antecedentes

Mediante el desarrollo del proceso del disefio de un programa de formacion
dentro de la organizacion es necesario la revision de la documentacion existente y las
descripciones de cada uno de los cargos de la organizacion, para determinar asi cual
es la necesidad que presenta cada cargo de acuerdo a sus actividades, arrojando

carencias en el desarrollo de adiestramiento orientadas al desarrollo de competencias.

Venegas (2015), titulado como “Anélisis de los procesos de capacitacion y
entrenamiento en el area administrativa de la empresa Eurobilding
Internacional, C.A”. de la universidad nor oriental Gran Mariscal de Ayacuchoeste
informe esta enfocado a mejorar los procesos de capacitacion y entrenamiento del
personal mediante propuestas de mejoras obtenidas a través de la aplicacion de la
herramienta de Ishikawa, evaluando asi las actividades desempefiadas por cada uno
de los departamento administrativo, recaudando todo tipo de informacion que ha sido
necesario para el avance mediante la aplicacion de esta herramienta se detecto la falta
de capacitacién del personal, la ausencia de un plan formal de actividades del

departamento, como causas mas relevantes.

Sanchez (2013), titulada como “Plan estratégico para medir la eficiencia del
adiestramiento del personal en Alcave Venezuela CA”presentado ante la UJAP



para optar por el titulo de Licenciado en Relaciones Industriales apoyado en el
instrumento de la aplicacion del estudio a través de la matriz DOFA permitiendo
visualizar las debilidades, oportunidades, fortaleza y amenazas tanto en el cliente
interno como externo, de igual manera permitid establecer un proceso de evaluacion
estratégico de acuerdo al mercado laboral. El aporte de este antecedente permite
visualizar al trabajador en las funciones dentro de la organizacion este tipo de

instrumento permite validar la gestion frente al cargo.

Berrios (2011), presentd un trabajo de grado denominado: “Propuesta de un
modelo de la calidad para la gestién por competencias del capital humano en
una empresa de ingenieria, procura y construccion del sector eléctrico”, en la
Universidad Catolica Andrés Bello, Caracas, Distrito Capital, para obtener el titulo de
Magister en Sistemas de la Calidad. En é€l, la autora se estableci6 como objetivo
proponer un modelo para la gestion por competencias del personal de una empresa
perteneciente al sector eléctrico, por lo que el disefio adoptado fue no experimental,

bajo un estudio de campo de tipo descriptivo y base documental.

La informacion fue recopilada mediante la observacion directa y el cuestionario
aplicado al personal de la empresa objeto de estudio. Por consiguiente, la autora
concluyé que la empresa ha venido presentando fallas en el servicio, al principio
minimas, pero hoy en dia percibidas de manera significativa por los usuarios finales,
por lo que es importante que el capital humano se gestione eficientemente para que
potencialice las competencias, basandose en los elementos de la calidad, lo que
condujo al disefio de un modelo basado en las buenas practicas y normas
internacionales, de modo que su implementacion constituird una ventaja competitiva,
gracias al aprovechamiento de los conocimientos, aptitudes, actitudes y habilidades

del personal.

De igual manera, Gil (2011), efectu6 un estudio denominado: “Modelo de

gestion de competencias como mecanismo para el mejoramiento de la efectividad



organizacional en las universidades publicas del estado Carabobo”, presentado en
la Universidad de Carabobo, Campus Barbula, para optar al titulo de Magister en
Administracion de Empresas mencion Gerencia. El objetivo principal de esta
investigacion fue proponer un modelo de gestién por competencias para mejorar la
efectividad organizacional en las universidades publicas carabobefias. Desde el punto
de vista metodoldgico, la investigacion fue de campo, con un nivel descriptivo, apoyo

documental y enmarcado en la modalidad de proyecto factible.

Zurbarén (2011), realiz6 un trabajo de grado titulado: “Disefio de un modelo de
administracién de capital humano basado en gestion por competencias orientado
a la atencion al cliente para concesionarios del sector automotriz del estado
Carabobo”, expuesto en la Universidad de Carabobo, Campus Barbula, para optar al
titulo de Magister en Administracion de Empresas mencion Gerencia. El autor se
plante6 como objetivo principal la elaboracion de un estudio referencial para
determinar la necesidad de un modelo administrativo del capital humano, basado en
los principios de la gestion por competencias, con el fin de sustituir los esquemas de
administracion, formacion y desarrollo del personal existentes, principalmente en

aquellos que ocupan cargos administrativos.

3.2 Bases teoricas

Adiestramiento

Segun Chiavenato (2007), considera el adiestramiento como:
“el proceso mediante el cual la empresa estimula al trabajador
0 empleado a incrementar sus conocimientos, destrezas y
habilidades para aumentar la eficiencia en la ejecucion de la
tarea, y asi contribuir a su propio bienestar y al de la
institucion, ademas de completar el proceso de seleccion, ya
que orienta al nuevo empleado sobre las caracteristicas y
particularidades propias del trabajador. Objetivos:



§ Incrementar la productividad.

§8 Promover la eficiencia del trabajador, sea obrero, empleado o funcionario.

§ Proporcionar al trabajador una preparacion que le permita desempefiar puesto
de mayor responsabilidad.

8 Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.

§ Promover el mejoramiento de los sistemas y procedimientos.

§ Contribuir a reducir los movimientos de personal, tales como renuncias,
destituciones y otros.

8 Reducir el costo del aprendizaje.

§ Promover el mejoramiento de las relaciones publicas de la institucidn, y de los
sistemas de comunicacion internos.

§ Contribuir a reducir las quejas del empleado y a proporcionar una moral de

trabajo més elevada.

Facilitar la supervision de personal.

Promover los ascensos sobre la base del mérito personal.

Contribuir a la reduccion de los accidentes de trabajo.

w w W wWw

Reducir el costo de operacion.

Tipos de adiestramiento

Induccion: es la orientacion general, que se le da al empleado para adecuarlo
al puesto, al grupoy a la institucion. Este tipo de formacion tiene por meta
crear una actitud favorable del empleado y facilitar su proceso de integracion.

Adiestramiento: consiste en reunir un grupo de personas en base a tareas o
areas similares para intercambiar experiencias, métodos, recursos y otros. En
tales espacios se debe establecer un flujo informativo precisando objetivos,
expectativas, dindmicas, metodologia, aspectos organizativos y el codigo para
el andlisis. Este tipo de formacién podria ser muy util, ya que de la
experiencia de los individuos o grupos se enriguece el trabajo y se comparten

vivencias muy significativas.



Capacitacion

Segun Chiavenato (2007), es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por
medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente
a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi

como desarrollo de habilidades y competencias.

Capacitacion del personal: es un proceso que se relaciona con el mejoramiento y el
crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los grupos, dentro de la
organizacion. Al educarse el individuo invierte en si mismo, incrementa su capacidad.

La importancia de la capacitacion no se puede subestimar. Objetivos:
Planificacion

Murdick (1994) “Consiste en decidir con anticipacién lo que
hay que hacer, quién tiene que hacerlo, y cdmo deberd
hacerse™ Se erige como puente entre el punto en que nos
encontramos y aquel donde queremos ir. Cortés (1998), "Es el
proceso de definir el curso de accién y los procedimientos
requeridos para alcanzar los objetivos y metas. El plan
establece lo que hay que hacer para llegar al estado final
deseado"

Planificacion estratégica

Segun Muchnick (1999), el concepto de planificacion
estratégica esta referido principalmente a la capacidad de
observacién y anticipacion frente a desafios y oportunidades
que se generan, tanto de las condiciones externas a una
organizacion, como de su realidad interna.
Como ambas fuentes de cambio son dindmicas, este proceso
es también dinamico. Asi mismo, el proceso de planificacion
estratégica se puede describir como el desarrollo de una vision



para el futuro de la organizacién. En principio esta vision de
futuro debe contemplar dos aspectos: describir lo que la
organizacion deberia ser en el futuro, usualmente dentro de
los proximos 2 a 3 afios. Esto implica identificar cual es la
mision, el tipo de administracion ideal, los recursos
necesarios, etc., y determinar como se lograra que la
organizacion alcance ese futuro deseado

Deteccion De Necesidades De Adiestramiento DNA

Se considera un proceso mediante el cual se establecen los requerimientos de
adiestramiento para el personal que labora en la organizacion para programar las
diferentes acciones de adiestramiento. Elaborar la planificacién, programacion y
ejecucion de los programas de adiestramiento, que permiten adecuar al trabajador
para el ejercicio de determinada funcion o para la ejecucion de tareas especificas

establecidos por la organizacion en cada puesto de trabajo.

Chiavenato 1. (2002) sostiene que: el adiestramiento es el
proceso de desarrollo de cualidades en los recursos humanos
para habilitarlos, con el fin de que sean mas productivos y
contribuyan mejor a la consecucion de los objetivos
organizacionales. El propdsito del entrenamiento es aumentar
la productividad de los individuos en sus cargos, influyendo
en sus comportamientos.

Tipos De Necesidades de Adiestramiento:

Manifiestas.
Encubiertas.
Organizacionales.
Ocupacionales.

a > w0 e

Individuales.

Estd representado por un formato en el cual el supervisor vaciard toda
la informacion requerida, éste permitira visualizar el tipo de entrenamiento requerido

por su personal.



VI.
VII.

Partes Del Instrumento:

Datos personales del trabajador.

Adiestramiento recibido durante los 3 Gltimos afios del trabajador.
Adiestramiento en funcién del cargo.

Conformado (firma del funcionario).

Adiestramiento en funcion del desarrollo.

Observaciones del supervisor.

Programa individual para el desarrollo.

Técnicas Para Determinar Necesidades De Adiestramiento

Desde el punto de vista administrativo, se entiende por técnica el conjunto de
procedimientos y recursos para llevar a cabo una labor, asi como el arte y la pericia
para usar esos procedimientos. Las técnicas para la Deteccion de Necesidades de
Adiestramiento (DNA) implican los dos elementos de la definicion.

Las técnicas para DNA pueden ir desde una simple pregunta formulada por escrito u
oralmente (por ejemplo; ¢en qué tareas presentan deficiencias sus subordinados
originados por la falta de conocimientos, habilidades y actitudes, y qué problemas
operativos manifiestan?), hasta un complejo disefio de investigacion. A continuacién
se describen algunas técnicas:
Anélisis del Cargo o Puesto de Trabajo: EI primer paso, en este caso, es el de
analizar cuidadosamente la misién del cargo, ello permitira visualizar con claridad
los aspectos basicos del cargo en cuestion. El segundo paso, es la de analizar
las funciones y tareas del cargo, para determinar necesidades mas especificas. El
tercer paso, es la de analizar el tipo de relacion de trabajo y comunicacional del
cargo, tanto interna como externamente, este analisis determinara la necesidad,
grado e importancia de sus relaciones. El cuarto paso, es el del analisis de los
perfiles del cargo. A través de este andlisis se detectan cada uno de los requisitos

exigidos por el perfil.



Escala de Actitud: Es un instrumento que permite medir la predisposicion
favorable, desfavorable o indiferente que existe en los individuos hacia personas,
objetos o situaciones. Se parte del supuesto de que toda persona posee una
predisposicion, cualquiera esta sea. La predisposicion es aprendida a traves del
proceso de socializacion y por ende susceptible a ser medida.

Entrevista: Es un interrogatorio dirigido por un investigador (entrevistador), con
el propdsito de obtener informacion de un sujeto (entrevistado), en relacion con
un aspecto especifico. Para su desarrollo se requiere el siguiente material: Guién
de entrevista y grabadora, cuando el entrevistado no tiene inconveniente en que se
utilice. Segun la naturalezade las preguntas y el control que ejerza el

entrevistador, las entrevistas pueden ser:

1. Dirigida el entrevistador plantea una serie de preguntas que requieren de
repuestas breves. Estas preguntas se elaboran previamente y es comun que el
entrevistador registre las repuestas por escrito, junto a cada una de las
cuestiones.

2. Semi dirigida Incluye preguntas de caracter mas general que las usadas en las
de tipo dirigido, con lo cual se espera recabar mas informacion y obtener
mayor participacion del entrevistado.

3. Abierta se plantean s6lo algunos aspectos acerca de los cuales el sujeto puede
dar amplia informacién, de modo que éste habla la mayor parte de la seccién,
en tanto que el entrevistador se limita a hacer alguna observacion o a plantear

otro aspecto.

Observacion: ElI entrenador tiene absoluta libertad de movimiento en la
compafiia. En sus "PASEOS" puede observar muchas cosas, indicadores de
necesidades de adiestramiento, especialmente que estan ocultas o apenas
surgen al observar, el entrenador necesita una mente alerta y creativa, 0jos y

oidos atentos y boca cerrada.



Investigacion: Las compafiias, asociaciones industriales, universidades y
otras organizaciones investigan constantemente. A veces los resultados
producen nuevos productos, materiales 0 nuevos usos de los que ya existen.
Esto hace que la compafiia planee nuevamente algunas fases de la produccion,
lo cual implica, desde luego, nuevas necesidades de adiestramiento que el
especialista debe captar para ponerse en accion.

Autoanalisis: Todas las personas "normales™ se auto-evallan constantemente.
Quieren hacer siempre lo mejor que puedan y criticar su desempefio
confrontandolo con la nocion de un trabajo ideal. Asi, saben lo que necesitan
en conocimiento, destreza, presentacion, etc. Cuando se les da una
oportunidad de expresar sus ideas, por ejemplo mediante un programa de
auto-evaluacién periddica con miras al desarrollo establecido formalmente por
la compafiia, éste indican llanamente cuales son sus necesidades. Tambiéen se
pueden conocer las necesidades de adestramiento en grupo cuando se
confrontan las repuestas de varias personas.

Evaluacion Del Trabajo: La evaluacion del trabajo es constante. El jefe
evalla a su subordinado, el subordinado se auto-evalla y otros en silencio;
evallan el trabajo de ambos. A menudo esta evaluacién es causal, subjetiva y
no registrada. Puede ser que ni siquiera sea discutida, y sin embargo, una
buena evaluacion podria desembocar en la identificacion de cierta necesidad

de entrenamiento.
Proceso de planificacion
El proceso de planificacidn consta de seis etapas que incluyen las siguientes acciones:

Etapa 1. Evaluar las condiciones actuales Esta evaluacion incluye los recursos de la
empresa, las tendencias del mercado, los indicadores econdémicos y los factores
competitivos. En la planificacion estratégica se adopta una vision panordmica del
entorno de la organizacion. Los planes estratégicos expresan la finalidad de

organizacion y fijan un conjunto de objetivos a largo plazo, que la organizacion debe



tratar de alcanzar para sacar provecho de las oportunidades y evitar las hipotéticas

amenazas.

Etapa 2. Determinar objetivos y metas los objetivos son fines especificos,
medibles, planteados a corto plazo y su consecucion previa es precisa para poder
alcanzar las metas de la organizacion. Los objetivos deben ser desafiantes, relevantes
y bien enfocados. Las metas hacen referencia a los que es importante para una

organizacién y dan al personal de plantilla un sentido de propdsito.

Etapa 3. Establecer un plan de accion para el logro de los objetivos se necesita un
plan de accion, en el cual se especifiquen las acciones que han de llevarse a cabo. Las
acciones son medios especificos prescritos para el logro de los objetivos. los cursos
de accion bien planificados reciben el nombre de estrategias y tacticas, y suelen

diferenciarse en razon de su ambito y de su marco temporal.

Etapa 4. Asignar recursos asignar recursos esta relacionada con la presupuestario y
posterior entrega de recursos. Los recursos se definen como los activos financieros,
fisicos, humanos, de tiempo o de otra indole con lo que cuenta una organizacion. Un
presupuesto es una cantidad predeterminada de recurso relacionada con una actividad.
Existe una relacion entre el presupuestario como técnica de planificacion y la

presupuestario como técnica de control.

Etapa 5. Ejecucién la ejecucion tiene que ver con la delegacion de tareas, con la
accién impulsada por los objetivos y con la obtencibn de datos para la

retroalimentacion.

Etapa 6. Control se debe controlar la decisién de planificacion. La organizacion ha
de dirigir las actividades del trabajo en progreso para asegurar que se cumplan los
objetivos, 0 en algunos casos, se reajusten para poder cumplirlos.



Cuatlro 5° 2, El Adiestramiento como Sistema,

Entrada Proceso Salida

Fuente: Cluavenato, 1 1999) Admamistracym de Recursos Humomos

Programa de capacitacion es la responsable de proveer soluciones a las necesidades
de adiestramiento del Recinto y de los empleados. Evalla propuestas de
adiestramiento, disefia adiestramientos segun las necesidades de las unidades. Ofrece
orientacion sobre las politicas y normas de la administracion de recursos humanos.
Coordina adiestramientos para los empleados con diferentes organizaciones, agencias
publicas y recursos profesionales. Fomenta la participacion de los empleados como

recursos profesionales y técnicos en adiestramientos.
Matriz DOFA

Se puede definir como el enfrentamiento de factores internos y externos, con
el proposito de generar estrategias alternativas. La matriz D.O.F.A. es una importante
herramienta de formulacion de estrategias que conduce al desarrollo de cuatro tipos
de estrategias: FO, DO, FA y DA. Las letras F, O, D y A representan fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas. Las estrategias FO se basan en el uso de las
fortalezas internas de una firma con el objeto de aprovechar las oportunidades
externas. Seria ideal para una empresa poder usar sus fortalezas y asi mismo explotar
sus oportunidades externas. Ella podria partir de sus fortalezas y mediante el uso de

sus recursos aprovecharse del mercado para sus productos y servicios.



Pasos para construir una matriz DOFA

Los pasos para construir una matriz DOFA son los siguientes:

1. Hacer una lista de las fortalezas internas claves.

2. Hacer una lista de las debilidades internas decisivas.

3. Hacer una lista de las oportunidades externas importantes

4. Hacer una lista de las amenazas externas claves.

5. Comparar las fortalezas internas con las oportunidades externas y registrar las

estrategias FO resultantes en la casilla apropiada.

6. Cortejar las debilidades internas con las oportunidades externas y registrar las

estrategias DO resultantes.

7. Comparar las fortalezas internas con las amenazas externas y registrar las

estrategias FA resultantes.

3.3 Definicion de términos basicos

Aprendizaje:es el proceso a través del cual se modifican y adquieren
habilidades, destrezas, conocimientos, conductas o valores como resultado
del estudio, la experiencia, la instruccion, el razonamiento y la observacion. Este
proceso puede ser analizado desde distintas perspectivas, por lo que existen

distintas teorias del aprendizaje

Charlas es laaccion de charlar (conversar, platicar, parlar). Una charla, en este

sentido, es una conversacion entre dos 0 mas personas.



Conferencia: es una conversacion o entrevista entre varias personas para tratar
importantes asuntos, politicos, cientificos, literarios, etc., o de interés para una

comunidad. A veces leccion de un profesor o catedra.

Coordinar: segun Henri Fayol “es relacionar, unir, armonizar todos los actos y todos

los esfuerzos. La coordinacion es siempre un proceso limitado, selectivo y costoso”.

Controlar: es un término que usamos con frecuencia en nuestro idioma para referir
varias situaciones, pero ademas es un término que se encuentra en estrecha relacion
con otro: control. El control es la inspeccion que se lleva a cabo en torno a una cosa o

el dominio que se ostenta sobre una cosa opersona

Curso: depende del objetivo y duracion del programa, por ejemplo, en x escuela
particular de inglés, el programa de niveles bésico, intermedio y avanzado, cada nivel

es de 8 cursos.

Desarrollo: es el proceso a largo plazo, que comprende el mejoramiento técnico,
profesional, actitudinal, ético, y su preparacién para el desarrollo de funciones mas
complejas y es todo intento de mejorar el desempefio presente o futuro de los
colaboradores, ejecutivos y administradores de una organizacion, ensefiandoles
conocimientos, cambiando sus actitudes o aumentando sus habilidades, esta es la
ultima meta de estos programas de mejorar el desempefio futuro de la misma

organizacion.

Diplomado: es un programa curricular que estructura unidades de ensefianza-
aprendizaje, sobre determinado tema y que tiene suficiente extensiéon y formalidad
para garantizar la adquisicion y desarrollo de un conocimiento tedrico y/o practico
valido. Existen diferentes tipos de diplomados que son: profesionales, actualizacion

docente, extension, a la medida.



Evaluar: Falta autor es un término de uso frecuente que empleamos con la mision de
referir la determinacion o la estimacion de un precio, riesgo, valor o la envergadura
que ostenta algo o alguien. Permite conocer la capacidad de trabajo que ostenta un
individuo en un determinado puesto para el cual aplica. Las evaluaciones que se
efectlian sobre los candidatos tienden cada vez mas a incorporar aspectos practicos, es
decir, ademas de constatarse el curriculo del aspirante a partir de sus titulos y de las
experiencias laborales que invoca, se evaltan sus concretas disposiciones tomandole
una prueba que contiene actividades similes a las que tendria que desempefiar en el

cargo o puesto en cuestion.

Eficiencia: capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios posibles.
Aplicable preferiblemente, salvo contadas excepciones a personas y de alli el término

eficiente.

Eficacia: capacidad de lograr el efecto que se desea 0 se espera, sin que priven para
ello los recursos o los medios empleados. Esta es una acepcion que obedece a la
usanza y debe ser reevaluada por la real academia; por otra parte, debe referirse mas

bien a equipos.

Efectividad: cuantificacion del logro de la meta. Compatible el uso con la norma; sin
embargo, debe entenderse que puede ser sinénimo de eficacia cuando se define como

capacidad de lograr el efecto que se desea.

Seminario: es una reunion especializada que tiene naturaleza técnica y académica
cuyo objeto es realizar un estudio profundo de determinadas materias con un
tratamiento que requiere una interactividad entre los especialistas. Se considera
seminario a las reuniones que presentan estas caracteristicas siempre que tengan una

duracion minima de seis horas y un nimero minimo de cincuenta participantes.



Taller: es una situacion natural de aprendizaje del cual, las operaciones mentales y la
afectividad forman una parte constitutiva. Es un lugar de co-aprendizaje, donde todos
sus participantes construyen socialmente conocimientos y valores, desarrollan

habilidades y actitudes, a partir de sus propias experiencias.



CAPITULO IV

FASE METODOLOGICA

Mediante la realizacion de este trabajo de pasantia fue necesario la
verificacion de aspectos y datos reales en el mercado laboral, actualizado en cuanto
tecnologia, competencias y exigencia de los clientes, adaptando asi los cronogramas y
plan de capacitacion de los trabajadores. Este estudio permite alinearse con los
objetivos de la organizacion obteniendo realmente resultados confiables y exactos del

mercado laboral.

Para definir de manera clara la propuesta es necesario desarrollar objetivos
que van de la mano con las exigencias de la organizacion, aunado al crecimiento
constante de la tecnologia, la electronica y sobre todo a la gran variedad de la gama
de clientes de la organizacion que no solo va a las gran empresas, sino a locales

comerciales, hogares entre otros.

Por tal razon este trabajo propone un plan de formacion y desarrollo de
competencias gerenciales para la empresa Ceproalarm, CA, para llevarlo a cabo es

necesario establecer pasos o etapas estructuradas de la siguiente manera:

FASE I: Evaluar las funciones especificas de cada uno de los cargos del nivel
gerencial de la organizacion segun Chiavenato, (1999): “La descripcion del cargo es
un proceso que consiste en enumerar las tareas o funciones que lo conforman y lo
diferencian de los demas cargos de la empresa; es la enumeracion detallada de las
funciones o tareas del cargo (qué hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucion
(cuando lo hace), los métodos aplicados para la ejecucion de las funciones o tareas
(como lo hace) y los objetivos del cargo (por qué lo hace). Basicamente, es hacer un
inventario de los aspectos significativos del cargo y de los deberes y las



responsabilidades que comprende”. Para llevar a cabo el diagnéstico inicial de la
situacion de la organizacion fue necesario durante las semanas 8 y 12 revisar las
descripciones de cargo e igualmente se realiz0 una evaluacion directa de los
funciones de los cargos para poder determinar las necesidades de capacitacion del
personal fue necesario hacer una revision de las descripciones de cargo el cual

permitio observando de forma clara las funciones de cada uno de ellos

Fase Il Disefiar encuesta diagnostico para determinar las debilidades de los
trabajadores segun Méndez (1995) “tiene aplicacion en aquellos problemas que se
pueden investigar por método de observacién, analisis de fuentes documentales y
demas sistemas de conocimiento. La encuesta permite el conocimiento de las
motivaciones, actitudes, opiniones de los individuos con relacién a su objeto de

investigacion” (p.106).

La aplicacion de este instrumento se llevo a cabo entre las semanas 9y 10 En
el presente informe de pasantia la matriz DOFA permitira la identificacion de las
debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades actuales de la empresa, como
resultado de esta fase se tiene la evaluacion del analisis DOFA consiste en realizar
una evaluacion donde se diagnostica la situacién interna fortalezas y debilidades de
la empresa Ceproalarm, C.A, asi como la evaluacion externa, que contiene las

oportunidades y amenazas.

También es una herramienta que puede considerarse sencilla y permite
obtener una perspectiva general de la situacion estratégica de la organizacién pues el
analisis DOFA estima el hecho que una estrategia tiene que lograr un equilibrio o
ajuste entre la capacidad interna de la organizacion y su situacion de caracter

externo.



Fase 11l Establecer una programacion para el proceso de capacitacion
estratégica para el personal el recurso humano dentro del a organizacion juega un
papel fundamental tanto para el éxito como para el fracaso de una empresa, siendo
punto de partida la capacidad, habilidades y destrezas con que cuenta tan valioso
recurso. Por tal razén, se lleva a cabo la propuesta de un programa de desarrollo y
capacitacion para el personal, tomando en consideracion las descripciones de cargo,
las funciones y el resultado obtenido de la aplicacion de la matriz (DOFA)
debilidades, oportunidades, fortaleza y amenazas. Igualmente se consideraron el

siguiente esquema:

Presentacion de la propuesta.
Justificacion de la propuesta.
Obijetivos de la propuesta.
Factibilidad Técnica.
Factibilidad Operativa.
Factibilidad Econémica.

Desarrollo de la propuesta.

Para llevar a cabo la evaluacion de la situacion actual dentro de la
organizacion se implementé como instrumento evaluativo una encuesta donde se
podréa determinar de manera dicotdmica la opinidn de los trabajadores, impulsando el
diagnostico real de la organizacion, se aplicd a una poblacién de 20 trabajadores de

diferentes cargos dentro de la organizacién



CAPITULO V

RESULTADOS

A continuacion se informaran los resultados que se obtuvieron en el desarrollo
de los tres objetivos especificos expuestos al inicio del estudio, con el propdsito de
llegar a conclusiones que se puedan implementar en la busqueda de soluciones a la
problematica analizada en la empresa CEPROALARM, C.A, para si implementar

un plan de formacion y desarrollo de competencias gerenciales.

1. ¢Considera usted que el proceso de actualizacion tecnoldgico del personal esta

acorde con la naturaleza de la organizacion?

PROCESD DE ACTUALIZACION

w51

EMNO

Fuente: Pereira (2017)

Anélisis: segun los resultados obtenidos se puede determinar que la tecnologia
aplicada en la organizacion cumple solo el 25 % de lo requerido para el proceso
productivo originado a la constante actualizacion que se presente en el mercado
tecnoldgico.



2. ¢Considera usted que las evaluaciones de desempefio se deben realizar

periddicamente?

EVALUACIONES DE DESEMPERO

L 1]

Pereira (2017)

Anélisis: los trabajadores de Ceproalarm, CA consideran en un 90% que las
evaluaciones de desempefio deben ser aplicadas periddicamente para llevar a cabo un

proceso de mejora continua.

3. ¢Considera usted que el contenido de las actividades de adiestramiento no son

aplicables a su puesto de trabajo?

ADIESTRAMIENTO / PLUESTO DE TRABAID

LE]
NG

Fuente: Pereira (2017)



Anélisis: el grafico indica que las actividades de adiestramiento no son aplicables
100% al puesto de trabajo de los trabajadores permitiendo desarrollar de manera

eficiente el trabajo.

4. ;Cree usted que un programa de capacitacion tendra resultado positivos para

la organizacion?

HQFRGG RAMA DE CAPACITACION
15%

5]

wMNO

Fuente: Pereira (2017)
Andlisis: el grafico arroja como resultado que el 85% de los trabajadores consideran
que la implementacion de un programa de capacitacion es totalmente favorable dentro

de la organizacion

5. ¢Usted es constantemente incluido en proceso de capacitacion?

INCLUSION EN CAPACITACION

Fuente: Pereira (2017)



Andlisis: el grafico refleja que el 40% de los trabajadores consideran es tomado en

cuenta en la programacién de capacitacion anual de la organizacién

6. ¢Considera que la empresa estd realizando un proceso de capacitacion

adecuado?

PROCESD DE CAPACITACION

Fuente: Pereira (2017)

Analisis: segun la respuesta de los trabajadores el 100% de ellos opinan que la
empresa no realiza un proceso de capacitacion adaptado a la realizada del

mercado y de las necesidades de la organizacion



Una vez obtenido los resultados del andlisis de la recoleccion de datos segun el
instrumento de informacion se pudo determinar la matriz DOFA las debilidades, fortalezas,

amenazas y oportunidades que posee la organizacion representando a continuacion:

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

La capacitacion esta desactualizada

Poca efectividad en la programacién de la
capacitacion

Poco seguimiento en el proceso evaluativa
La jefatura de la organizacién no cumple con
el conocimiento necesario para dirigir al
personal

El personal operativo no es tomando en
cuenta para la capacitacion

La programacion del adiestramiento es

subjetivo de acuerdo a los puestos de trabajo

Lideres en el mercado de la seguridad
Productos de buena calidad
Respuesta inmediata a los clientes
Buen clima laboral

Nueva estructura organizacional

Incremento de la inseguridad en el pais

AMENAZAS

FORTALEZAS

El crecimiento de nuevas empresas de
seguridad

Actualizacion equipos tecnologicos

Altos precios de los productos en
comparacién con la competencia

Proceso inflacionario en el pais

Adquisidn de los equipos control de divisas

Credibilidad en el mercado
Calidad de los productos
Pronta respuesta a los clientes
Disefio de instalaciones

Descuentos por pronto pago.

Fuente: Pereira (2017)

De igual manera se analizaran los factores que afectan o benefician la
organizacion se puede aplicar el diagrama de causa-efecto que permitird determinar
los aspectos que resultaran de la aplicacion de un programa de capacitacion al
personal




Se puede concluir que el no cumplir con una capacitacién adecuada, la falta de
herramientas, sistemas adecuados y actualizados, la falta de integracion de los
equipos de trabajos, la rotacion constante del personal conlleva a que la organizacion
impulse la creacion e implementacion de un programa de capacitacion para el
personal con el fin de fortalecer la estructura organizativa, logrando proyectarlo en el
mercado de la seguridad.

CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1. Presentacion

La presente propuesta tiene como objetivo la elaboracion de un plan de
formacién y desempefio de competencias gerenciales para la empresa Ceproalarm,
CA ubicada en Valencia — Estado Carabobo. Basada en el desarrollode competencias,
habilidades y destrezas de los trabajadores de la organizacién aumentando la

productividad y el desarrollo profesional y organizacional



6.2. Justificacion

La elaboracion de un plan de formacion y desempefio de competencias
gerenciales para la empresa Ceproalarm, CA ubicada en Valencia — Estado Carabobo.
Surge como respuesta a un diagndstico previo como lo fue la matriz de deteccidn
de habilidades, fortaleza, amenazas y debilidades (DOFA), donde se observa que
con la implementacion de dicho plan se mejorara la competitividad, los perfiles
organizacionales en pro de lograr ser referencia en el mercado tecnolégico a nivel

nacional.

Ceproalarm, CA busca con esta implementacion poseer el mejor recurso
humanos en el mercado de la seguridad electronica. Actualmente la competitividad
a nivel nacionalesta en constante crecimiento, por tal razén, la capacitacion y la
actualizacion en los avances tecnoldgicos debe ser continua, manteniendo a la

organizacion vigente en el mercado actual.

6.3. Objetivos

6.3.1. Objetivo General

Proponer un plan de formaciéon y desempefio de competencias gerenciales

para la empresa Ceproalarm, CA ubicada en Valencia — Estado Carabobo.

6.3.2. ObjetivosEespecificos

§ Realizar un DNA (detencion de necesidades de adiestramiento) a los
trabajadores y el supervisor inmediato
§ Determinar las necesidades de adiestramiento segun los perfiles de

cargos de la organizacion



§ Disefiar un cronograma anual para eladiestramiento.

6.4. Ventajas

El surgimiento de dicha propuesta le ofrece a la empresa oportunidades de
satisfacer las necesidades de los clientes interno y externo, dando respuesta de manera
eficiente y oportuna,ofrece ademas la oportunidad de analizarla factibilidad del
proyecto, ofreciendo las herramientasnecesarias para captara los clientes
potencialessirviendo de sustento para analizar o desarrollar nuevas propuestas a

futuro.

6.5. Beneficios

Favorece en gran medida el crecimiento de la organizacion porque mientras
mayor sea la capacidad de respuesta de los trabajadores, asi serd la evolucion y
permanecia de la organizacion en el mercado. Ceproalarm, juega un papel importante
dentro del sector de la seguridad electrénica por ser pionera en el mercado de la
seguridad electrénica. Un gran fortaleza es la respuesta oportuna, el contacto directo
con los clientes, para lograr cumplir los objetivos de la organizacion por tal razon, la
capacitacion del personal es fundamental de igual manera, las constantes
actualizaciones a nivel tecnoldgicos, electronicos y digitales es lo que permite captar
la atencion de los clientes, para luego forjar serviciode calidad, manteniéndose como

lider del mercado.
6.6. Factibilidad
En dicha propuesta la factibilidad o viabilidad de la misma esta representada

por los recursos técnicos, operativos y econdmicos, los cuales son necesarios para

alcanzar los objetivos propuestos, contemplan el desglose de los recursos que se



emplearan en la ejecucion de la propuesta, las cuales se revertiran en beneficios para

la empresa.
6.6.1. Factibilidad Técnica

Es necesario que la empresa cuente con las herramientas tecnoldgicas
necesarias para disefiar el proceso de capacitacion, tales como, computadoras,
internet, impresora, materiales de impresién, entre otros; es decir, los elementos

tangibles que permitan realizar la campafia.
6.6.2. Factibilidad Operativa

De manera que la empresa pueda llevar a cabo el desarrollo de la formacion
de competencia, deberd contar con instructores o facilitadores de acuerdo al area,

departamento y cargo con experiencias teoricas y practicas.

6.6.3. Factibilidad Econdmica

Es fundamental tener en cuenta el costo y el beneficio directo que ofrece la
realizacion de un proceso de formacion, por lo que es necesario adaptarse a un
presupuesto que logre en su medida cumplir con el objetivo, y que a su vez genere un

beneficio econémico.

Factibilidad Econémica de la Propuesta

Facilitadores 350.000,00
Impresiones 100.000,00




Alquiler de salones 260.000,00

Alquiler de Equipos 300.000,00

Refrigerios 900.000,00

Papeleria 150.000,00
Total 2.060.000,00

Fuente: Pereira. (2017).

6.7. Desarrollo de la Propuesta

En esta propuesta se encuentran incluidas las necesidades concretas de las
cuales se desarrollaron para disipar las dificultades presentes en esta investigacion, y
asi cumplir con los objetivos de la misma. Proponer un plan de formacion y
desempefio de competencias gerenciales para la empresa Ceproalarm, CA ubicada en

Valencia — Estado Carabobo

Fase I:Realizar un DNA (detencion de necesidades de adiestramiento) los

trabajadores y el supervisor inmediato

De esta manera se podra detectar las debilidades de forma personalizada
tomando en consideracion la apreciacion de los trabajadores, para determinar de
forma objetiva el mayor grado de dificultad que tiene el recurso humano de llevar a
cabo su trabajo, siendo al final un obstaculo e impedimento en la eficiencia y logro de

los objetivos organizacionales.

Fase 2: Determinar las necesidades de adiestramiento segun los perfiles de los

cargos de la organizacion



De esta manera se obtendra un andlisis exacto de las necesidades y exigencias que
debe estar presente en el candidato o trabajador a ejecutar las actividades de un cargo,
a nivel organizacion es un factor importante determinar las competencia, habilidades
y destrezas que debe tener cada uno de los cargos que conforman la estructura
organizacional. Con el fin de evaluar las funciones de los cargos y de acuerdo a ello
se establecieron una serie de habilidades que debe poseer el ocupante del cargo, el
grado de responsabilidad, contacto con el cliente interno y externo. Esta
determinacion debe ser aplicada a los diversos niveles de la organizacion
puntualizando en aspectos como:

Datos Personales

Antigledad en el cargo

Necesidades Individuales

Habilidades Requeridas, Generales y Especificas

Adiestramiento Requerido

Con el analisis de la determinacion de las necesidades de adiestramiento segun
los perfiles de los cargos organizacionales estableciendo las competencias

generales y las especificas.

Fase 3: Disefiar un cronograma anual de formacion para llevar a cabo un control
periddico, programado y actualizado del programa de adiestramiento, fortaleciendo al
recurso humano, modificando la cultura organizacional, la integracion e
identificacion del personal convirtiendo la formacion del personal en una inversion

que ayuda a la empresa a mantener el liderazgo en el mercado nacional.



CONCLUSION

A través de la implementacion del programa de formacion se busca impulsar el

desarrollo organizacional, habilidades y destrezas propias de cada perfil con respecto

al cargo ocupante. De esta manera se realizan las siguientes recomendaciones

a)

f)

9)

h)

)

k)

Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores y con ello, al incremento
de la productividad y rendimiento de CEPROALARM, C.A.

Elevar el interés en adoptar la calidad en el servicio.

Generar conductas positivas y mejoras en el clima laboral, la productividad y
la calidad del trabajo.

Mantener al colaborador vigente con los avances tecnoldgicos, lo que alienta
la iniciativa y la creatividad del trabajo.

Facilitar herramientas necesarias para la optimizacion de funciones y
cumplimiento de objetivos.

Preparar al personal para la ejecucion eficiente de sus responsabilidades
propias del cargo.

Modificar actitudes para contribuir a crear un clima de trabajo
satisfactorio, incrementar la motivacion del trabajador y hacerlo mas receptivo
a la supervisién y acciones de gestion.

Brindar oportunidades de desarrollo personal en los cargos actuales y para
otros puestos para los que el colaborador puede ser considerado.

Proporcionar orientacion e informacion relacionada a los objetivos de la
Empresa, su organizacion, funcionamiento, normas y politicas.

Proveer conocimientos y desarrollar habilidades que cubran la totalidad de
requerimientos para el desempefio de sus puestos de trabajo.

Actualizar y ampliar los conocimientos requeridos en areas especializadas de
la organizacion.

Contribuir aelevar y mantener un buen nivel de eficiencia individual y

rendimiento colectivo.



RECOMENDACION

Con la implementacién de este programa de capacitacion y desarrollo de la

competencia del personal y siendo Ceproalarm CA, una empresa cuya rama de

servicio es la tecnologia se recomienda:

a)
b)
c)

d)
e)
f)

9)

h)

)

Mantener actualizado el proceso de capacitacion del personal

Ser investigador de las tendencias tecnoldgicas del mercado

Actualizar los materiales tecnolégicos de la empresa

Explorar constantemente las inquietudes del personal en cuanto al desempefio
Evaluar el mercado laboral de la empresa de la seguridad, en cuanto a la
tecnologia, precios, calidad de producto.

Implementar programas a corto plazo, a fin de aprovechar las oportunidades
ofrecidas por el mercado para incrementar su participacion.

Realizar alianzas estratégicas en el ramo de la seguridad electronica que
produzcan beneficios a la empresa.

Motivar al talento humano para la mejora continua de los servicios que ofrece la
empresa.

Elaborar un programa de incentivo al personal de la empresa, con el objetivo de
mejorar su rendimiento y desempefio.

Evaluar a corto plazo el impacto de la aplicacién de la propuesta.
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