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RESUMEN INFORMATIVO

La presente investigacion tuvo como objetivo principal disefiar un plan de
capacitacion dirigido al personal de recursos humanos en el Ministerio del Poder
Popular para Ecosocialismo (MINEC) como una estrategia de mejora continua. Se ha
observado que durante muchos afos los gastos, actualmente llamado gasto social han
sido elevados, sin embargo, en el manejo de sus planes como capacitacion del
personal, no han sido tan significativos, disminuyendo en cuanto a su entrenamiento
en el area de RRHH. La investigacion se ubico en la modalidad de proyecto factible.
Asimismo, segun el nivel de conocimiento a obtener la investigacion se tipifico como
descriptiva. El disefio de la investigacion fue de campo. Se empled como técnica la
encuesta. Como instrumento un cuestionario y una entrevista. En ese mismo orden de
ideas, se determind la poblacion y muestra; la cual estuvo conformada por todos os
integrantes del departamento de recursos humanos en el Ministerio del Poder Popular
para el Ecosocialismo (MINEC); los cuales fueron treinta (30) personas que abarca
RRHH y los que conforman las unidades operativas del Ministerio con la finalidad de
implementar un plan de capacitacion al personal de Recursos Humanos. Se pudo
concluir que existe deficiencia en cuanto a la capacitacion del personal de Recurso
Humanos por lo que se organizara un plan de capacitacion en beneficio del personal
asi como también del MINEC. Por Gltimo se realizo la relacion de costo beneficio del
plan de capacitacién para su ejecucion.

Descriptores: Plan, capacitacion, desempefio laboral y recursos humanos.
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INTRODUCCION

El Recurso Humano en la administracibn moderna constituye un elemento
relevante para el logro de los objetivos y las metas organizacionales, por ello los
trabajadores deben actualizar sus conocimientos y adquirir competencias a la luz de
los procesos de trabajo que cada dia se hacen mas exigentes, debido a factores como
la apertura de los mercados, la desaparicion de las barreras geograficas y de
comunicacion por el uso de la tecnologia; todo esto exige que los procesos y los
productos estén cada dia mas cercanos a la excelencia, por lo cual tanto gerentes
como empleados deben tomar conciencia con respecto a los resultados que se desean
obtener. EIl sistema de adiestramiento y desarrollo cubre una secuencia de eventos
programados que pueden expresarse COmMo un proceso continuo cuyo ciclo se renueva

cada vez que se repite a través de la capacitacion.

De alli, que la capacitacién es conocida como la actividad por medio de la
cual las organizaciones brindan los conocimientos especificos sobre una actividad a
sus empleados. Por medio de este método se forman personas mas seguras de si
mismas, mas aptos para realizar las actividades propias de sus puestos de trabajo y
méas motivados para llevar adelante la actividad para la cual se les ha tomado en

cuenta en las empresas.

De la misma manera el desempefio laboral se reconoce como la forma en la
que un empleado realiza las actividades que le han sido solicitadas, se refiere en otras
palabras a la efectividad que tiene el trabajador sobre las metas que se le hayan

propuesto por parte de la organizacion.



La institucion a la cual se efectu6 el presente estudio es EI Ministerio del
Poder Para ElI Ecosocialismo antiguamente denominado como Ministerio del Poder
Para EI Ambiente el cual ha sufrido diferentes trasformaciones en su denominacion,
desde su creacion en 1.977, este es el ente rector en materia ambiental y el encargado
de administrar los recursos naturales del estado Venezolano, por ende es el que
garantiza los recursos que utilizaran las generaciones futuras. Actualmente se
encuentra ubicado en el parque Gonzalo De Castro sede del Ministerio del Poder

Para La Agricultura y Tierra, en la redoma de Guaparo, Valencia estado Carabobo.

La importancia de esta institucion y sus fortalezas en el area de recursos
humanos debe estar apalancada por capacitacion del personal de Recursos Humanos
(RRHH) y a su vez los empleados y obreros, esta cuenta con una sede principal y tres
(3) areas administrativas ubicada en la sede de los municipios Puerto Cabello
Montalban y Carlos Arvelo, contando ademas con la sede del Vivero en Belén
ubicado en el municipio Carlos Arvelo, teniendo un total de 80 trabajadores
aproximadamente a nivel estadal. La institucién es centralizada ya que este depende
de Nivel Central que esta ubicado en la ciudad capital Caracas.

Para desarrollar la investigacidn se han estructura cinco capitulos.

Capitulo I: contiene el Planteamiento del Problema, los objetivos: general y
especificos, su justificacion e importancia de la investigacion, ademas de su alcance.

Capitulo II: incluye el marco tedrico referencial que sirve de basamento al
estudio, bases tedricas y legales que sustentan la investigacion, asi como también la
definicion de términos.

Capitulo 1ll: se considera el Marco Metodoldgico y comprende el tipo y
disefio de la investigacion y las fases metodoldgicas.



Capitulo 1V: Comprende los resultados de la investigacion por medio de
herramientas de recoleccion de datos.

Capitulo V: se establece una propuesta como respuesta a los objetivos
planteados. Por ultimo se establecen las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.



CAPITULO | EL

PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Los constantes cambios que existen hoy en dia, han motivado la necesidad de
superacion y de tener un ambiente mas competitivo en este nuevo milenio, en el que
la capacitacion y desarrollo es base fundamental en toda organizacién, institucion y
empresa para obtener un alto rendimiento de sus miembros, no sélo en su ambito
local, sino para trascender mas alla de sus fronteras. A nivel mundial, las empresas
estdn en constantes cambios con respectd al adiestramiento del area de Recursos
Humanos, de alli surge la necesidad de respuestas inmediatas para lograr y mantener
las competencias “conocimiento y habilidades” de las personas en funcién del
entorno, mision, vision y objetivos fundamentales de la organizacion. En los paises
desarrollados se implementan procesos de adiestramiento y desarrollo en la gestion de
talento humano, como herramienta integral de mejoramiento del capital humano, de

fortalecimiento de la capacidad de los trabajadores y de actualizacion, entre otros.

En este sentido Chiavenato (2002:386) 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”. De manera, que el propdsito del entrenamiento es
aumentar la productividad de los individuos en sus cargos, influyendo en sus
comportamientos. Cabe resaltar, que en Ameérica Latina, paises como Chile, México
y Colombia apenas estan ejecutando procesos del adiestramiento y desarrollo para el
Recurso Humano y estdn empezando a dar importancia a las evaluaciones de los

resultados de la capacitacion. Ahora bien, en Venezuela existen organizaciones que



han implementado nuevos procesos de adiestramiento a sus trabajadores. Aunque
existen leyes y normativas que rigen este proceso como la 1ISO 9000, INPSASEL,
LOCTI e INCES, entre otras; las empresas lo han visto mas como una necesidad que
debe ser implementada para beneficio propio en mejora de sus procesos internos. Por
ello, no mantienen un control o supervision de estos procesos de adiestramiento y
desarrollo, aunque se invierte tiempo y capital para llevarlos a cabo, no se conoce
realmente de una manera clara y precisa la efectividad de los mismos y que tan

beneficiosos son para el recurso humano.

Por lo tanto, la administracion efectiva del personal requiere del desarrollo de
un plan de capacitacion que permita a los empleados ser seleccionados y entrenados
para aquellos puestos que sean mas adecuados a sus habilidades desarrolladas. Segun,
Chiavenato (2007:157) menciona que: “el adiestramiento constituye un elemento de
mucha importancia para el logro de la mision y estrategia de cualquier empresa o

instituciéon”.

En este sentido, los avances de la ciencia y tecnologia, el crecimiento de las
organizaciones y la demanda creciente de los clientes y usuarios, hacen que los
individuos dentro de las empresas o instituciones, estén permanentemente sometidos
a procesos de aprendizaje que los conduzcan a estar actualizados o prepararse para un
futuro a corto, mediano y largo plazo de esta preparacion continua, sélo se logra a
través de un plan de capacitacion efectivo.

En relacién a lo expuesto anteriormente, esta investigacion tomara como objeto
de estudio, el Ministerio del Poder Popular Para Ecosocialismo (MINEC), que se
encuentra ubicado en Naguanagua, estado Carabobo. Dicha institucion es el érgano
encargado de proteger, conservar y recuperar el ambiente, mediante la construccion
del nuevo modelo Ecosocialista. Es el Unico ente publico a nivel nacional que se

dedica a garantizar la conservacion y el manejo sustentable de los Parques



Nacionales, a través de sus entes adscritos como INPARQUES éareas protegidas, la
biodiversidad y gestion integral, la autorizacion para la ocupacion del territorio, la
supervision y registro de actividades capaces de degradar el ambiente entre otras

funciones importantes.

En este sentido, se ha observado que durante muchos afios los gastos,
actualmente llamado gasto social han sido elevados, sin embargo, en el manejo de sus
planes como capacitacién del personal, no han sido tan significativos, disminuyendo

en cuanto a su entrenamiento en el 4rea de RRHH.

Destacan los egresos que se hacen en la estructura organizativa eficiente y
vigorosa asi como en el desarrollo de sus servicios; las obras civiles, obras mecanicas,
contrataciones entre otros. Si se diagnostican las necesidades, se plantean estrategias
y se contratan un personal capacitado para impartir cursos, talleres y conferencias
para la capacitacion efectiva y para que consoliden los conocimientos y desarrollen
habilidades que contribuyan con el desarrollo del departamento de Recursos

Humanos, se hara una gran contribucion a la organizacion.

1.2 Formulacion del Problema

¢Como se puede mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio del

Poder Popular Para Ecosocialismo (MINEC) desde las estrategias de Recursos

Humanos?



1.3 Objetivos de la Investigacion:

1.3.1 Objetivo General

Disefiar un plan de capacitacion dirigido al personal de Recursos Humanos
en el Ministerio del Poder Popular para Ecosocialismo (MINEC) como una

estrategia de mejora continua.

1.3.2 Objetivos Especificos
Determinar las fortalezas y debilidades del talento humanen el
ministerio del Popular para Ecosocialismo (MINEC) a través del uso
de la matriz DOFA.

Diagnosticar el estado actual del desempefio laboral de los
trabajadores del area de Recursos Humanos del Ministerio del Popular
para Ecosocialismo (MINEC), a través de las técnicas de recoleccién

de datos.

Proponer un plan de capacitacion dirigido al personal de Recursos
Humanos en el Ministerio del Poder Popular para Ecosocialismo
(MINEC)



1.4 Justificacién de la Investigacion

Por medio del proceso de capacitacion de Recursos Humanos y la
organizacion se benefician mutuamente, a partir del resultado de la planeacion
sistematica de las necesidades de capacitacion y el desarrollo del potencial
cognoscitivo de los miembros de la organizacion. Este proceso ha evolucionado con
el transcurso del tiempo, desde la Ilamada revolucién industrial, donde el
conocimiento comenzd a tomar importancia vital para el desarrollo de las industrias
hasta la actualidad. Desde este marco histdrico, surge la importancia del desarrollo
del conocimiento para las organizaciones y la importancia del proceso de

capacitacion para el desarrollo de este activo intangible.

Ademas, los procesos de adiestramiento y capacitacion en la gestiéon de
Recursos Humanos representan una inversion para la formacién de capital humano, la
cual es retornable en el corto, mediano o largo plazo, de acuerdo con la planificacion,
ejecucidn y seguimiento que realice la gerencia de Recursos Humanos de la empresa.
La importancia de la presente investigacion radica en que le permitira a la empresa
objeto de estudio, determinar mejoria en los procesos productivos, incremento de la

calidad del servicio, mejora de la productividad y desempefio laboral.



Esta investigacion encuentra justificacion, ademas en su dimension académica
investigativa, ya que brinda aportes tedricos sobre la capacitacion y el desempefio
laboral entre otros, sirve de antecedentes a futuros trabajos que se presenten en esta
facultad de ciencias sociales y especificamente en la Escuela de Relaciones
Industriales. Asimismo, se deja abierta la posibilidad a que otros investigadores
interesados en el tema puedan tomar como referencia bibliogréafica con la finalidad
de llevar a cabo, lo referente a planes de capacitacion para mejorar el desempefio
laboral, dado la necesidad de relacionar con la propuesta de soluciones a problemas

en la linea de investigacion mantenimiento de Recursos Humanos.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El marco tedrico permite sustentar y a su vez ubicar esta investigacion en un
contexto documental adecuado, por ello se realizo una revision de trabajos y literatura

relacionada con el tema de estudio, los cuales constituyen los antecedentes.

2.1 Antecedentes de la Investigacion

La experiencia latinoamericanas en el ambito de capacitacion laboral se tiene
que Rojas (2018), realiz6 un trabajo titulado “Capacitacion y Desempefio Laboral”
para optar al titulo de Psicologo Industrial en la Universidad Rafael Dadivar Facultad
de Humanidades en Guatemala, en su trabajo de investigacion focalizado en el
departamento de Quetzaltenango en la empresa Teneria San Miguel, alli participaron
los integrantes del departamento operativo, las variables de estudio fueron la
capacitacion y el desempefio laboral, los cuales componen el objetivo de dicha

investigacion.

Estas variables (capacitacion y desempefio laboral) son elementos
importantes para determinar la importancia de la capacitacion en una organizacion es
necesario determinar si el desempefio aumenta al momento que se capacita al
personal, la investigacion, se realizé por medio de un estudio de tipo cuantitativo —
descriptivo en donde participaron (36) personas, que fueron encuestadas y se
midieron las necesidades de capacitacion y como estas influyen el desempefio laboral
de la industria.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion se comprobo la
relacion que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral a nivel general, por
lo tanto, la institucion debe promover el desarrollo por medio de la capacitacion, con
base a los resultados que la organizacion desea obtener, se recomendaron técnicas de
capacitacion aptas para capacitar a las personas motivo de estudio, asi como una
estructura para que el desempefio aumente Esta investigacion se relaciona con la
presente, en que tratamos de evidenciar la importancia de la capacitacion para el
personal del area de Recursos Humanos en el Ministerio de Ecosocialismo, en

relacién a mejorar el desempefio de sus trabajadores.

Por otro lado, Cruz y Sanchez (2016), realizaron un trabajo especial de grado
titulado “Plan de Capacitacion para Mejorar el Desempefio Laboral del personal
de la empresa Publicidad y Servicio generales BOGA S.A que labora en el
campus UPAO de la ciudad Trujillo”. Para obtener el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion en la Universidad Privada Interno Orrego Facultad de
Ciencias Economicas, Escuela de Administracion Peru, El estudio fue realizado para
determinar si el Plan de Capacitacion contribuye a mejorar el desempefio laboral del
personal de la empresa Publicidad y Servicios Generales BOGA S.A que labora en el

campus UPAO de la ciudad de Truijillo, Perd.

Se utilizo el disefio cuasi experimental con medicion previa y posterior;
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario para la
recoleccion de datos. Se consider6 como poblacion objeto de estudio a los
administrativos y operarios de la empresa, conformada por un total de 133
trabajadores, se aplicd un Plan de Capacitacion con el fin de mejorar el desempefio
laboral de los operarios de la empresa antes mencionada, tuvo como finalidad
solucionar los principales problemas como parte operativa. Los resultados al aplicar

el Plan de Capacitacion, 85% de los operarios obtuvo el conocimiento y las
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habilidades necesarias para desempefiarse en su puesto de trabajo y en cuanto a la
evaluacion del desempefio por parte de los supervisores se obtuvo un 77%. En ese
sentido, la investigacion se relaciona con la del Ministerio de Ecosocialismo,
sirviendo de gran ayuda para el disefio del instrumento aqui aplicado para medir la

variable capacitacion.

En experiencias nacionales se tiene que Sanchez (2016), elabor6é un “Plan
Estratégico que permita la Medicion de la Eficacia del Adiestramiento, en la
empresa Al cave de Venezuela.” Presentado ante la Universidad José Antonio Péez,
para optar al titulo de Licenciado de Relaciones Industriales. Este estudio se orient6 a
disefiar un Plan Estratégico para la medicion de la eficacia del Adiestramiento desde
la gestion de los Recursos Humanos en la empresa Al cave, de manera que los
empleados se sientan comprometidos al recibir cualquier adiestramiento que les sea
asignado vy asi poder generar soluciones y obtener productividad y eficiencia.
Metodol6gicamente, la investigacion se enmarco bajo un estudio de campo, ya que
Este estudio se orientd a disefiar un Plan de Adiestramiento para la gestion de los
Recursos Humanos en la empresa Al cave, de manera que los empleados se sientan
comprometidos al realizar cualquier adiestramiento que se les sea asignado vy asi

poder generar soluciones y obtener productividad y eficiencia.

Metodol6gicamente, la investigacion se enmarcd bajo un estudio de campo,
ya que constituye un proceso sistematico, rigoroso y racional de recoleccion,
tratamiento, analisis y presentacion de datos basado en una estrategia de recoleccion

directa de la realidad de las informaciones necesarias para la investigacion.

En este estudio se tomd en cuenta como herramienta la observacion directa la
cual permitié estudiar, analizar y determinar la problematica existente. De igual

forma se aplicd la técnica de la encuesta tipo cuestionario estructurado en ocho (8)
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preguntas cerradas, aplicada a una poblacion y muestra de treinta (30) trabajadores.
El aporte del estudio para la investigacion consistié en que es necesario realizar un
monitoreo y aplicacion continta de instrumentos para evaluar los comportamientos y

resultados en el personal que recibe adiestramiento.

Asi mismo, Espinoza (2015), realizd un trabajo especial de grado titulado
“Evaluacién del proceso de adiestramiento en una empresa de servicios”.
Universidad Catolica Andrés Bello (UCAB) para optar al titulo de licenciado en
relaciones industriales. Cuyo objetivo principal fue elaborar un modelo de evaluacién
aplicado al proceso de adiestramiento que planifique y ejecute, la empresa con el fin
de determinar su correspondencia con los objetivos organizacionales, ocupacionales e
individuales. Segun, el método cientifico, la investigacion tuvo un disefio descriptivo,
ya que buscd determinar las propiedades especificas del fendbmeno a estudiar,
analizando la forma en que se presentd la situacion, por medio de un analisis
documental, aprovechando los estudios que han hecho al respecto para obtener los
elementos que sirvieron como insumos para la construccion del nuevo modelo. La
recoleccion de informacion sobre la opinion de expertos en esta materia, se realizo
por medio de una encuesta personal focalizada sobre los aspectos resaltantes donde
las preguntas fueron abiertas y consideraron las observaciones presentadas por el
jurado experto se procedio al disefio definitivo del modelo.

Es importante mencionar, que la relacion que guarda esta investigacion con el
presente estudio se basa en la retroalimentacion que la gerencia de Recursos
Humanos debe realizar una vez que el personal es sometido a un proceso de
adiestramiento con la finalidad de verificar que tan provechoso ha sido la
capacitacion para las personas.

Asi mismo, Martinez y Rodriguez (2015), realizaron un trabajo especial de

grado titulado “Evaluacion del proceso de adiestramiento y desarrollo del

13



personal administrativo del Instituto Nacional de Capacitacién y Educacién
Socialista (INCES) Tucupita Estado Delta Amacuro”. Universidad De Oriente
(UDOQ), para optar al titulo de Licenciado en gerencia de Recursos Humanos. Esta
investigacion permitio evaluar el proceso de adiestramiento y desarrollo del personal
administrativo de la empresa objeto de estudio. Ademas, tuvo como objetivos
especificos analizar el proceso de deteccion de necesidades y describir los métodos de
adiestramiento del personal administrativo que labora en el INCES también describio

los pasos de evaluacion del proceso de adiestramiento del personal.

El tipo de investigacion fue descriptiva de campo la manera de recopilar la
informacion fue por medio de una encuesta de dieciséis (16) preguntas aplicadas a
una poblacion de treinta y ocho (38) personas que conforman el area administrativa
cuyos resultados fueron analizados de forma porcentual. Los autores concluyen que el
método de adiestramiento aplicado dentro del INCES son los cursos, debido a que
son mas factibles y aceptables por los trabajadores.

La aplicacién de esta investigacion sirvié como aporte para el presente estudio
debido a que resalta la importancia de aplicar el adiestramiento como un proceso de
Recursos Humanos que se enfoca en mejorar los niveles de comportamientos a traves

de los resultados que trae la formacion y crecimiento del trabajador.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1 El personal de direccion de las empresas, tiene el reto de disefiar estrategias de
capacitacion para desarrollar competencias en sus trabajadores, teniendo en cuenta
que éstas deben estar asociadas al conocimiento del puesto de trabajo (Garavan y
McGuire, 2001). Para tal fin, es determinante la creacion de las condiciones

necesarias en la cultura de la empresa para la autonomia y el aprendizaje en la
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organizacion, de manera que las personas puedan asumir responsabilidades e
iniciativas que impacten en el mejoramiento continuo de los procesos. La
transformacion de las organizaciones debe ser entendida como un proceso de examen
de las crisis de los paradigmas y de la creacion de estos nuevos. En este sentido,
como afirma Marin (1998): “aprender es desaprender”. Transformar entonces
paradigmas en las organizaciones, no simplemente significa romperlos
conceptualmente, sino adicionalmente liberarlos culturalmente. Siguiendo el mismo
orden de ideas, el impacto del desarrollo de las competencias en los procesos
dependera de que el enfoque de las capacitaciones contemple la actualidad
tecnoldgica y los cambios organizacionales, y ademéas, de la disposicion al
aprendizaje del personal y la organizacion. Se requiere de un enfoque estratégico, con
retroalimentacion permanente para los procesos de seleccion y capacitacion del
personal, de manera que se atienda, tanto los requerimientos técnicos de los puestos
de trabajo y el reentrenamiento del personal calificado, como la formacién del
personal para la cultura de la organizacion en permanente evolucion. Las citadas
investigaciones corresponden al estudio que se estd realizando y se toma como
basamento, puesto que se centra en plantear estrategias para la capacitacion del
personal, asi mismo la problematica en esta investigacion son las debilidades que
existen en el logro de los objetivo en el desempefio laboral del Personal de Recursos
Humanos en el Ministerio del Poder Popular para Ecosocialismo, por la carencia de

capacitacion.

2.2.2 Entrenamiento.

Segln Chiavenato (2002: 306), “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”. Este autor

también sefiala que se puede diferenciar el entrenamiento del desarrollo de las
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personas en que el entrenamiento se orienta al presente, en el cargo actual, buscando
desarrollar las habilidades y capacidades que mejoren el desempefio inmediato,
mientras que el desarrollo se centra en los diferentes cargos de la organizacion y en
preparar a las personas para nuevas habilidades y capacidades exigidas. Ambos

Entrenamiento y desarrollo son procesos de aprendizaje.

2.2.3 Capacitacion

Siliceo (2009:89), refiere a la capacitacion como “una actividad planteada y
basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un
cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador” En este
sentido, 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 planteados.

2.2.4 Objetivos de la Capacitacion
Chiavenato (2007), sefiala los siguientes objetivos de la capacitacion son:

- Entrenar a los trabajadores para la realizacion inmediata de diversas tareas del

puesto.

- Dar oportunidades para el desarrollo personal continuo, como lineas de carrera, para

los trabajadores en funciones méas complejas y elevadas.

- Cambiar la actitud de las personas, para tener mejor clima laboral y motivacion;
para hacerlas sensibles a nuevas tendencias.
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2.2.5 Desempefio Laboral

Chiavenato (2007:359) define el desempefio laboral como: “El potencial de
desarrollo futuro o la capacidad demostrada por una persona en determinado cargo,

para tomar en cuenta el valor, la excelencia y las cualidades de una persona”.

Segun, Romero (2014) menciona que es el desempefio laboral donde: “el
individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas, en las que se integran
como un sistema: conocimientos, habilidades, experiencias, actitudes, sentimientos,
motivaciones, caracteristicas personales y valores”. De modo, que contribuyen a
alcanzar los resultados que se esperan en correspondencia con las exigencias técnicas,

productivas y de servicios de las organizaciones.

Chiavenato (2002:258), expone que el desempefio es la eficacia del personal
que trabaja dentro de las organizaciones la cual es necesaria para permitirle funcionar
al individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En tal sentido, el desempefio de
las personas es la combinacidon de su comportamiento con sus resultados, por lo cual

se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion.

El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con
menor esfuerzo y mejor calidad dirigida a la evaluacion la cual dara como resultado

su desenvolvimiento.
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2.2.6 Evaluacion de Desempefio

Robbins y Stephens (2013:311), explica que la evaluacion del desempefio: Es
una tarea sistematica por medio de la cual se pueden identificar caracteristicas de una
persona en un puesto de trabajo, esta evaluacion es util para tomar un plan de accion
por parte del area de administracién de Recursos Humanos, las evaluaciones arrojan
datos importantes para tomar decisiones importantes como ascensos, transferencias y

despidos.

En este sentido, por medio de la evaluacion del desempefio se identifican las
necesidades de capacitacién y desarrollo, sirven como criterio para validar los
programas de seleccion y desarrollo, la evaluacion del desempefio tiene una funcion
importante para el colaborador también, por medio de ella el empleado puede recibir
retroalimentacion de como percibe la organizacién su trabajo, por otro lado las
empresas que estan interesadas en el bienestar de los colaboradores pueden usarla

evaluacion para generar un plan de remuneraciones, aumentos 0 ascensos.

2.2.7 Relaciones Industriales

Segun, Papers Revista de Sociologia (2005), define relaciones industriales
como un sistema de normas que surgen bajo distintas formas: en la legislacion y en
los estatutos laborales, en las regulaciones sindicales, en los convenios colectivos y
resoluciones de arbitraje de la autoridad laboral, en las convenciones sociales, en las
decisiones de la direccion y en la costumbre y la préctica aceptada. Esta lista no es de
ningn modo exhaustiva, pero normas es la Unica descripcién genérica que puede

utilizarse para referirse a estos variados instrumentos de regulacion. En otras
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palabras, esta materia se ocupa de las relaciones reguladas o institucionalizadas en el
interior de la industria, El estudio de las relaciones industriales puede, por
consiguiente, describirse como un estudio de las instituciones de regulacién del

trabajo.

2.2.8. Necesidades de Entrenamiento.

Es unproceso mediante el cual se establecen los requerimientos de

adiestramiento, y permite programar las diferentes acciones de entrenamiento a seguir

Los objetivos de la Deteccion de Necesidades de Adiestramiento o Entrenamiento

son:

2.2.9. Identificar las necesidades de capacitacion

Elaborar la planificacion, programaciony 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.

La elaboracion de la Deteccion de Necesidades de Entrenamiento o
Adiestramiento (DNA) debe obedecer a:

Problemas en la organizacion

Desviaciones en la productividad

Cambios culturales, en Politicas, Métodos o Técnicas
Baja o Alta de personal

Cambios de funcion o de puesto

Solicitudes del personal
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La deteccion de necesidades de entrenamiento permite localizar e identificar en
una situacion de trabajo, los obstaculos que se presentan en el logro de los objetivos.
En este orden de ideas, una necesidad de adiestramiento es la falta de conocimiento,
habilidad o destreza, en unapersona que impide el desarrollo de su trabajo
satisfactoriamente o interfiere con el desarrollo completo de su potencial y asi

prepararse para sus grandes responsabilidades.

2.2.10. Tipos deteccion de necesidades de adiestramiento

Encubiertas

Se presentan como causa directa o indirecta de problemas que se dan en la
organizacion por esa razon para determinarlas es necesaria una investigacion
minuciosa. Dicha investigacion en muchos casos descubre no solo las necesidades
de entrenamiento del personal sino las situaciones que impiden el buen
funcionamiento de la empresa. Este tipo de necesidades se presenta en las siguientes

situaciones:
En la productividad: no se logra cumplir con los programas.

En la organizacion de la institucion: ausencia total o parcial de politicas, objetivos
no claros, comunicacion o defectuosa, etc.

En el comportamiento: actitudes negativas, duplicidad de responsabilidades, alto
indice de ausentismo y retardos, etc.
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Manifiestas

Se presentan como causa directa del problema y no requieren investigacion
alguna para determinarlas, ya que se conoce el sintoma y la causa. Este tipo de

necesidades de entrenamiento se presenta en los siguientes casos:
Cuando en la empresa se tienen trabajadores de nuevo ingreso.
Cuando los trabajadores son transferidos o ascendidos.
Cuando se sustituyen o modifican las maquinarias y/o herramientas.
Trabajadores a punto de jubilarse.

Cambios en procedimientos de  trabajo, métodos, sistemas  administrativos,
politicas y reglas.

2.2.11 Técnicas para determinar necesidades de adiestramiento

La deteccion de los requerimientos de capacitaciones el elemento mas
importante en la elaboracion de un programa de capacitacion. Hacer un

buen diagnostico evita "capacitar por capacitar".

Desde el punto de vista administrativo, se entiende por técnica el conjunto de
procedimientos Yy 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 definicién.
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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.

Descripcion y perfil del puesto:

Esto consiste en analizar ladescripciony perfil de puesto para conocer
las funciones y los requisitos que debe satisfacer la persona que lo desempefia. De

esta forma, se compara lo que requiere el puesto con lo que la persona hace.

Evaluacion de desemperio:

Que consiste en comparar el desempefio de una persona con los estandares
establecidos para ese puesto. Esto permite conocer las areas en las que se debe

capacitar para incrementar el nivel de desempefio del empleado.

Autoanalisis

Todas las personas normales se auto-evalian constantemente. Quieren hacer
siempre lo mejor que puedan y criticar su desempefio confrontdndolo 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-evaluacion periddica con miras al desarrollo
establecido formalmente por la compafia, éste indica Ilanamente cuéles son sus
necesidades. También se pueden conocer las necesidades de adiestramiento

en grupo cuando se confrontan las repuestas de varias personas.
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Evaluacién Del Trabajo:

La evaluacion del trabajo es constante. El jefe evalua a su subordinado, el
subordinado se auto-evalGa y otros en silencio; evaltan el trabajo de ambos. A
menudo esta evaluacion 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. Es posible caer en la cuenta de
que el evaluado deba mejorar sus conocimientos o habilidades o comprension de los

objetivos de su puesto y su compafiia.

Antes de la elaboracion y ejecucion de un plan de entrenamiento, es un
requisito indispensable efectuar una eficaz deteccion de necesidades de
entrenamiento, de tal manera que sea posible obtener informacién precisa y veraz
sobre quienes deben ser entrenados y en cuales aspectos o areas. La Productividad se
debia a factores sociales como moral de los empleados, la existencia de
interrelacionadas entre todos los miembros del grupo de trabajo no obstante la
administracion puede ser capaz de entender el comportamiento humano, en especial
el comportamiento grupal y favorecerlo mediante habilidades interpersonales como

motivacion, la asesoria, la direccion, y la comunicacion.

2.2.11 Planificacion Estratégica

En la planificacion estratégica, lo que interesa de manera particular, es la
direccionalidad del proceso (mantener el arco direccional para alcanzar determinadas
metas y objetivos) y ajustar tanto cuanto sea necesario, y segun la intervencion de los
diferentes actores sociales, la trayectoria del proceso de planificacion en su
realizacion concreta. De este modo, el diagnostico inicial que implica el proceso, que

considera tanto factores internos (de la organizacion) como externos (ambiente en el
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que se desenvuelve la institucion); con las fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas que cada uno involucra, permite generar un plan acorde con los objetivos
que se persiguen de acuerdo con el esquema que el diagnostico plantea. Sin embargo,
y como ya se ha sefialado, a pesar que el diagnéstico involucra variados factores,
éstos nunca son suficientes ni absolutos, por lo que la incertidumbre es el ambiente
base en el que el plan se debe realizar, lo que lo obliga a ser flexible y adaptable.

A partir de estas distinciones, es posible entender las diferencias existentes entre la
planificacién normativa, que marcé una importante etapa del desarrollo de esta

herramienta, y la planificacion estratégica

2.2.12 Recursos Humanos

El area de RRHH es una funcion administrativa dedicada a la integracion, la
formacion, la evaluacion y a la remuneracion de los empleados, todos los
administradores son en cierto sentido gerentes de recursos humanos porque
participan en actividades como el reclutamiento, las encuestas, la seleccion y la

formacion.

2.3 Bases Legales

Los trabajos de investigacion ameritan apoyarse de instrumentos legales tales
como. Leyes, normas, reglamentos, para su cabal desarrollo. En este contexto, la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2000), publicado en gaceta
oficial n°® 5.453 establece, lo siguiente en el capitulo V de los derechos sociales y

de la familia.
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Articulo 89: EI trabajo es un hecho social y gozara de la
proteccion del Estado La ley dispondra lo necesario para
mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales de
los trabajadores y trabajadoras.

Para el cumplimiento de esta obligacion del Estado se
establecen los siguientes principios:

1. Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios
laborales. En las relaciones laborales prevalece la realidad
sobre las formas o apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda
accion, acuerdo o convenio que implique renuncia o
menoscabo de estos derechos. So6lo es posible la transaccion
y convenimiento al término de la relacion laboral, de
conformidad con los requisitos que establezca la ley.

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o
concurrencia de varias normas, o en la interpretacion de una
determinada norma, se aplicara la mas favorable al trabajador
0 trabajadora. La norma adoptada se aplicard en su
integridad.

4. Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a esta
Constitucion es nulo y no genera efecto alguno.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de
politica, edad, raza, sexo o credo o por cualquier otra
condicion.

6. Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que
puedan afectar su desarrollo integral. EI Estado los o las
protegera contra cualquier explotacién econémica y social.

El presente articulo establece que el trabajo es un hecho social que por ende gozara
de la proteccion del estado asi como también mejorar las condiciones materiales,

morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras.
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La Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras (2012), en el Titulo V
en su Articulo 295 se expresa lo siguiente:

Articulo 295 La formacion colectiva, integral continua y
permanente de los trabajadores Yy trabajadoras constituye la
esencia del proceso social del trabajo, en tanto que desarrolla
el potencial creativo de cada trabajador y trabajadora
forméandolos en, por y para el trabajo social liberador, con
base en valores éticos de tolerancia justicia, solidaridad, paz y
respeto a los derechos humanos (p: 111).

El articulo mencionado hace referencia a la formacion colectiva integral
y continua como un proceso social del trabajo y asi desarrollar potencial
creativo de cada trabajador y trabajadora formandolos en, por y para el

trabajo social liberador

Articulo 314. En todas las entidades de trabajo se deben
facilitar las condiciones para la formacion integral, continua y
permanente de los trabajadores y trabajadoras sobre los
procesos productivos. La formacién del trabajador vy
trabajadora no debe limitarse al conocimiento de las técnicas
y destrezas necesarias para la operacion de equipos y
magquinarias, o la preparacion de materias primas e insumos
para la produccién (p:115).

El presente articulo plantea que las entidades de trabajo se deben
implementar condiciones para la formacion integral de manera continua y
permanente ya que no debe existir limite al conocimiento de diferentes

técnicas.
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Articulo 315. El Estado garantizard el reconocimiento
académico de la formacion de los trabajadores y trabajadoras
a partir de las destrezas, técnicas y conocimientos adquiridos
durante su participacion en el proceso social de trabajo.
(p:115).

El presente articulo estable que el estado garantizara el otorgamiento de
reconocimientos académico por la formacion de los trabajadores y
trabajadoras a partir de las destrezas, técnicas y conocimientos.

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. (p:115).

El patrono y la patrona proporcionaran la formacion de los trabajadores y
trabajadoras dentro de la entidad Por su lado, la Ley del INCES (2014),

Gaceta oficial N° 6.155, Noviembre del 2014 establece lo siguiente en el
decreto N°1414:

Articulo 5: El Instituto Nacional de Capacitacion y
Educaciéon Socialista tiene como funcidon la formacion y
autoformacion colectiva, integral, continua y permanente de
los ciudadanos y ciudadanas desde la comunidad hasta las
entidades de trabajo, para el encadenamiento productivo, la
estabilizacion y el desarrollo del proceso social de trabajo.

(p:72).
La formacion socialista se encarga de formar de manera integra continua
y permanente a los trabajadores y trabajadoras, incluyendo también a la
entidad de trabajo para alcanzar asi la productividad de manera conjunta.

Articulo 8: EI Instituto Nacional de Capacitacion y
Educacion Socialista tienen como competencia elaborar y
ejecutar planes que interrelacionen los programas nacionales
de formacién con los planes de formacién bianual de las
entidades de trabajo y los proyectos de formacion elaborados
por las comunidades de acuerdo a sus necesidades y
potencialidades productivas (p:72).
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El instituto mencionado es el 6rgano nacional de capacitacion es el que se encarda
del entrenamiento por este motivo debe ejecutar planes que interrelacionen los

programas nacionales de formacién bianual dentro de las entidades de trabajo.

GACETA OFICIAL DE ALGUNAS NORMAS:

1. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (Gaceta Oficial N°
5.908 Extraordinario del 19 de febrero de 2009).

2. Ley Organica del Ambiente (Gaceta Oficial N° 5.833 Extraordinario del 22 de
diciembre de 2006).

3. Plan de Desarrollo Econémico y Social de la Nacion 2013-2019 (Plan de la
Patria, Gaceta Oficial N° 6.118 Extraordinario del 4 de diciembre de 2013)

4. Ley de Gestion de la Diversidad Bioldgica (Gaceta Oficial N° 39.070 del
primero de diciembre de 2008).

5. Ley de Bosques (Gaceta Oficial N° 40.222 del 06 de agosto de 2013).

6. Ley de Aguas (Gaceta Oficial N° 38.595 Extraordinario del 2 de enero de
2007), y su Reglamento. (Gaceta Oficial N° 41.376 de fecha 12 de abril de
2018).

7. Ley Orgéanica para la Ordenacion del Territorio (Gaceta Oficial N° 3.238
Extraordinario de fecha 11 de agosto de 1983).

8. Ley Organica de Ordenacién Urbanistica (Gaceta Oficial N° 33.868 del 16 de
diciembre de 1987).

9. Plan Nacional de Ordenacion del Territorio (Gaceta Oficial N° 5.277
Extraordinario 26 de noviembre de 1998).

10. Decreto con Rango y Fuerza de Ley de Zonas Costeras (Gaceta Oficial N°
37.349 del, 19 de diciembre de 2001).
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11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Ley de Gestion Integral de la Basura (Gaceta Oficial N° 6.017 Extraordinario
del 30 de diciembre de 2010).

Ley de Gestion Integral de Riesgos Socionaturales y Tecnologicos (Gaceta
Oficial N° 39.095 del 9 de enero de 2009).

Ley Penal del Ambiente (Gaceta Oficial N° 39.913 del 02 de mayo de 2012).
Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Organica de Turismo (Gaceta
Oficial N° 6.079 del 15 de junio de 2012).

Ley del Cuerpo De Bomberos y Bomberas y Administracion de Emergencias
de Caracter Civil del Distrito Capital (Gaceta Oficial N° 6.017 Extraordinario
del 30 de diciembre de 2010).

Ley de Semillas (Gaceta Oficial N° 6.207 Extraordinario del 28 de diciembre
de 2015).

Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley de Salud Agricola Integral (Gaceta
Oficial N° 5.890 Extraordinario del 31 de julio de 2008)

Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Organica de Seguridad y
Soberania Agroalimentaria (Gaceta Oficial N° 5.891 Extraordinario del 31 de
julio de 2008).

Ley N° 55 sobre Sustancias, Materiales y Desechos Peligrosos, Gaceta Oficial
5.554 Extraordinario de 13 de noviembre de 2001.

Decreto 2.635 contentivo de las Normas para el Control de la Recuperacion de
Materiales, Peligrosos y el Manejo de Desechos Peligrosos, Gaceta Oficial
5.245 Extraordinario del 03 de agosto de 1998.

Con la promulgacion del Decreto Extraordinario N° 6.382 de fecha 15 de junio de
2018, a través del cual se cred el Ministerio del Poder Popular para el Ecosocialismo
(Minec), comenzd una nueva etapa de la reforma de la administracion ambiental en el
territorio nacional.

Esta nueva denominacion surge con el reto de consolidar la conciencia ambiental en
el modelo alternativo de desarrollo disefiado en el Plan de la Patria, cuya tarea
principal consiste en impulsar y fortalecer la construccion colectiva y formativa del
Ecosocialismo.

OFICIAL DE ALGUNAS NORMAS:

1.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (Gaceta Oficial N°
5.908 Extraordinario del 19 de febrero de 2009).

Ley Organica del Ambiente (Gaceta Oficial N° 5.833 Extraordinario del 22 de
diciembre de 2006).
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10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

Plan de Desarrollo Econdémico y Social de la Nacion 2013-2019 (Plan de la
Patria, Gaceta Oficial N° 6.118 Extraordinario del 4 de diciembre de 2013)
Ley de Gestion de la Diversidad Bioldgica (Gaceta Oficial N° 39.070 del
primero de diciembre de 2008).

Ley de Bosques (Gaceta Oficial N° 40.222 del 06 de agosto de 2013).

Ley de Aguas (Gaceta Oficial N° 38.595 Extraordinario del 2 de enero de
2007), y su Reglamento. (Gaceta Oficial N° 41.376 de fecha 12 de abril de
2018).

Ley Organica para la Ordenacién del Territorio (Gaceta Oficial N° 3.238
Extraordinario de fecha 11 de agosto de 1983).

Ley Organica de Ordenacion Urbanistica (Gaceta Oficial N° 33.868 del 16 de
diciembre de 1987).

Plan Nacional de Ordenacion del Territorio (Gaceta Oficial N° 5.277
Extraordinario 26 de noviembre de 1998).

Decreto con Rango y Fuerza de Ley de Zonas Costeras (Gaceta Oficial N°
37.349 del, 19 de diciembre de 2001).

Ley de Gestion Integral de la Basura (Gaceta Oficial N° 6.017 Extraordinario
del 30 de diciembre de 2010).

Ley de Gestion Integral de Riesgos Socionaturales y Tecnoldgicos (Gaceta
Oficial N° 39.095 del 9 de enero de 2009).

Ley Penal del Ambiente (Gaceta Oficial N° 39.913 del 02 de mayo de 2012).
Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Organica de Turismo (Gaceta
Oficial N° 6.079 del 15 de junio de 2012).

Ley del Cuerpo De Bomberos y Bomberas y Administracion de Emergencias
de Carécter Civil del Distrito Capital (Gaceta Oficial N° 6.017 Extraordinario
del 30 de diciembre de 2010).

Ley de Semillas (Gaceta Oficial N° 6.207 Extraordinario del 28 de diciembre
de 2015).
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17. Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley de Salud Agricola Integral (Gaceta
Oficial N° 5.890 Extraordinario del 31 de julio de 2008)

18. Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Orgéanica de Seguridad y
Soberania Agroalimentaria (Gaceta Oficial N° 5.891 Extraordinario del 31 de
julio de 2008).

19. Ley N° 55 sobre Sustancias, Materiales y Desechos Peligrosos, Gaceta Oficial
5.554 Extraordinario de 13 de noviembre de 2001.

20. Decreto 2.635 contentivo de las Normas para el Control de la Recuperacién de
Materiales, Peligrosos y el Manejo de Desechos Peligrosos, Gaceta Oficial
5.245 Extraordinario del 03 de agosto de 1998.

2.4 Definicion de Términos Basicos

Adiestramiento: se define asi a cualquier preparacion que es realizada con el
proposito de mejorar o evolucionar el rendimiento fisico o intelectual de algun

individuo.

Desempefio Organizacional: es un proceso gestionable que integra una serie de
componentes, tales como el talento, la estructura, el ambiente de negocios y los
resultados esperados en la organizacion. Esta concepciéon basada en componentes

permite distinguir la importancia y el impacto de cada uno de ellos.

Deteccion de Necesidades de Adiestramiento (DNA): es el proceso permite
localizar e identificar en una situacion de trabajo, los obstaculos que se presentan en

el logro de los objetivos dentro de una determinada empresa.

Productividad: es la relacién existente entre la cantidad de productos obtenida por

un sistema productivo y por los recursos utilizados para obtener dicha produccion.
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Habilidad Empresarial: son las capacidades de un empresario para combinar
distintos factores de produccién dentro de un area en especifico y asumiendo los

riesgos del mismo.

Proceso de Capacitacion: la capacitacion es el proceso de ensefianza—aprendizaje
que se inicia con un diagndstico de las necesidades de capacitacion, establece un
programa y se apoya en diferentes métodos que se utilizan para fomentar en los
empleados nuevos y actuales las habilidades que necesitan para ejecutar las labores

en forma adecuada.

Rendimiento: refiere a la proporcion que surge entre los medios empleados para
obtener algo vy el resultado que se consigue. El beneficio o el provecho que brinda

algo o alguien también se conocen como rendimiento

Rendimiento Laboral: donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran como un sistema de conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia

con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo y Disefio de la Investigacion

La investigacion se ubica en la modalidad de proyecto factible, segun el
Manual de elaboracién de trabajos de grado de la Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador UPEL (2009:7), define el proyecto factible como: “la
elaboracion de una propuesta o de un modelo operativo viable, para aportar una
solucion posible a un problema de tipo practico para satisfacer las necesidades de un
grupo social.” Asimismo, segun el nivel de conocimiento a obtener la investigacion
se tipifica como descriptiva. Segun, Arias (2012:41) opina sobre la investigacion
descriptiva: “Es el registro, andlisis e interpretacion de la naturaleza actual y la
composicion o procesos de los fendmenos; trabajando asi, sobre realidades de hecho

y su caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion correcta”.

El disefio de la investigacion es de campo, y representa la estrategia a
cumplir para desarrollar la investigacion; contiene de una manera estructural y
funcional cada etapa del proceso y depende del tipo de investigacion seleccionada.
Al respecto, Arias (2006:31), plantea que la investigacion de campo es: “aquella que
consiste en la recoleccién de datos directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar
variable alguna” En lo citado se aborda que este tipo de disefio es el que permite

recolectar la informacion directamente del ambiente o campo de trabajo.
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3.2 Fases Metodoldgicas

Fase |. Determinacion de las fortalezas y debilidades de la gestion de talento
humano en el ministerio del Popular para Ecosocialismo (MINEC) a través del
uso de la matriz FODA

La matriz FODA consiste en realizar una evaluacion de los factores fuertes o
fortalezas, las oportunidades y las debilidades y amenazas que, en su conjunto,
diagnostican la situacion interna de una institucion, organizacion o unidad, asi como
su evaluacion externa, es decir, una vision del presente y el futuro de la organizacion.
También es una herramienta que puede considerarse sencilla y que permite obtener
una perspectiva general de la situacion estratégica de una organizacion determinada.
Una vez que se realice la primera aproximacion del diagndstico institucional servira
como soporte a la construccion de preguntas que se utilizo en la encuesta, es decir,
en la Fase Il. Para la elaboracion de la matriz se consideraron varias fuentes
documentales existentes en la oficina de Recursos Humanos, y también se observo la
inexistencia de documentos y /o procedimientos que deberian existir en una gestion
eficiente del area. Se consideraron la inexistencia de informes de gestion recientes
de la unidad por falta de un gerente oficial que asumiera el liderazgo en dicha
unidad. Se contd con la informacion verbal suministrada por una gerente encargada
en el area desde hace 6 meses aproximadamente, quién comparte esa responsabilidad
con sus labores propias de gerente en otra area de la organizacion. No se observaron
planes recientes de Adiestramiento, aunque la actividad se ha realizado de una
manera esporadica y en el presente afio solo se han realizado muy pocas actividades
de Adiestramiento, eso con el personal interno como instructor, motivado a

limitaciones presupuestarias en la actualidad.
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El andlisis objetivo de la informacion recibida permitié construir la matriz
FODA.

Las encuestas afianzaron el diagnostico preliminar obtenido de la matriz
FODA. Se caracteriza por tener 8 preguntas del tipo cerrada las cuales fueron
aplicadas al personal de recursos humanos ampliandolas al personal de base del
Ministerio del Poder Popular para el Ecosocialismo (MINEC); para obtener un
numero de muestra igual a 30 personas. Luego se recopilaron los resultados de la

encuesta, se aplicé estadistica y se analizaron los datos.

El andlisis de la investigacion fue netamente cualitativo, desde la observacion
de las respuestas y el enfoque de las preguntas de investigacion y relacionada con

los objetivos del estudio.

En ese mismo orden de ideas, se determind la poblacion y muestra. De
manera, que el universo esté constituida por el conjunto de individuos que pueden ser
de utilidad para obtener informacion respecto a la investigacion. De acuerdo con
Balestrini (2008:137), la poblacién “puede estar referida a cualquier conjunto de
elementos de los cuales pretendemos indagar y conocer sus caracteristicas, o una de

ellas, y para el cual seran validas las conclusiones obtenidas en la investigacion”.

Por lo tanto en este estudio la poblacién estara conformada por todos los
integrantes del departamento de Recursos Humanos y personal de base activos, los
cuales conforman una muestra de treinta (30) personas, como se menciono
anteriormente, con la salvedad de que la Institucion ha tenido bajas en el personal por
diferentes motivos una de ellas por la jubilacién de personal, sin contratacion de
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nuevos ingresos y el personal que ha finalizado sus servicios por la remuneracion
salarial y ofertas de empleo mejor remuneradas fuera de la Institucion. Asimismo, el
procedimiento de muestreo, para obtener resultados se utilizo es el no probabilistico
intencional debido a que la seleccidn de los sujetos es realizada de manera directa
por los investigadores. Es por ello, que la muestra no probabilistica es definida por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2003:134), como “también Ilamadas muestras
dirigidas que suponen un procedimiento de seleccion informal y un poco arbitrario.
Aun asi se utiliza en muchas investigaciones y a partir de ellas hacen inferencias
sobre la poblacién”. Debido a que la poblacion en este estudio contemplara un
namero relativamente pequefio de elementos, se utilizara el cien por cien de la misma

para la muestra.

Cuadro N° 1. Distribucién de la muestra Seleccionada de la Poblacion

Departamento No. De Trabajadores
Recursos Humanos 5
Fiscalizacion y Control de impacto 10
Residuos y Desechos 7
Permisiones 8
Total 30

Fuente: Sumoza y Gallardo (2019)
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Fase Il. Diagndstico del estado actual del desempefio laboral de los
trabajadores del area de Recursos Humanos del ministerio del Popular para

Ecosocialismo (MINEC), a través de las técnicas de recoleccion de datos.

Se realizo6 la recoleccion de datos a través del instrumento encuestas, segun
Sabino (2006:106), es “Un instrumento de investigacion descriptiva que precisan
identificar a priori las preguntas a realizar, las personas seleccionadas en una muestra
representativa de la poblacion”. En tal sentido, es necesario especificar las
respuestas y determinar el método empleado para recoger la informacién que se vaya

obteniendo.

Las encuestas afianzaron el diagnostico preliminar obtenido de la matriz
FODA. La encuesta consistio en 8 preguntas de respuestas cerradas, las mismas
fueron aplicadas al personal de recursos humanos ampliandolas al personal de base
del Ministerio del Poder Popular para el Ecosocialismo (MINEC); para obtener un
numero de muestra igual a 30 personas, tal como se mostro en el Cuadro N° 1.
Luego se recopilaron los resultados de la encuesta, se aplicd estadisticay se
analizaron las respuestas, confirmando en muchos casos informacion obtenida con la

observacion.

Fase Ill. Proponer un plan de capacitacion dirigido al personal de Recursos
Humanos en el Ministerio del Poder Popular para Ecosocialismo (MINEC)

En base a los resultados del Diagnostico, se establecieron algunas prioridades
como necesidades para la formacion del personal en el area de Recursos Humanos, y
necesidades de formacion para el personal de base en general. En esta fase se
desarroll6  una propuesta sdlida y bien estructurada conformada por objetivos,

justificacion 'y desarrollo de la misma para un tiempo determinado.
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Para su elaboracidon también se procedio a investigar en el mercado de las
empresas de formacion y adiestramiento, Consultoras a nivel nacional, centros de
capacitacion profesional, instituciones y organismos que brindan servicios de
asesoria y adiestramiento para el trabajo sobre la disponibilidad de cursos, talleres,
seminarios, y actividades de adiestramiento en general. Encontrando a pesar de la
crisis econdémica una oferta de cursos interesantes que pudieron ser considerados

para generar la propuesta

3.3. Validez y Confiabilidad del Instrumento.

Todo instrumento debe tener como condicion una validez, la cual es definida
por Hernandez, Fernandez y Baptista (2006: 236) como aquella que: "se refiere al
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir" Es por
ello que la validez que midié la variable involucrada en la propuesta sobre el plan de
capacitacion fue la validez de contenido definida por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2006:236) de la siguiente manera: “es aquella que se refiere al grado en que
un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de los que se mide”. De
este modo, el instrumento relaciono tedrica y l6gicamente los rasgos representados
en la variables de estudio, por medio de la validacion de contenido realizada a través
del juicio de tres (03) expertos o profesionales relacionados con la tematica, objeto

de investigacion.

Respecto a la confiabilidad, Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006:277),
manifiestan que: “es el grado en que la aplicacion repetida de un instrumento de
medicion al mismo fenémeno genera resultados similares”  En este sentido fue
aplicado al instrumento el Alfa Cronbach, que es, Segun Bohrnstedt (1976), “Un
coeficiente desarrollado por J. L. Cronbach que requiere de una sola administracion
del instrumento de medicién y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja
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reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento de

medicién: simplemente se aplica a la medicion y se calcula el coeficiente”

En el mismo orden de ideas, el coeficiente alfa de Cronbach se basa en el
calculo de la confiabilidad de un compuesto donde cada item se considera una
subcuestionario del cuestionario total y los items; se consideran cuestionarios
paralelos. Como esta propiedad de paralelismo es practicamente imposible para
los items, por lo general el coeficiente alfa de Cronbach subestima el
coeficiente de correlacion. < CC. En este sentido la formula que se aplico fue

la siguiente:

k = nUmero de items = varianza de cada item = varianza de la

cuestionario total ~ Sutituyendo Valores en Ecuacion Resulta:

K= 80
= 07

= 69

1,0
(ver Tabla de célculos en Anexos)

La aplicacion de la férmula presentada, arrojo un coeficiente de confiabilidad
para el instrumento aplicado.
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3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Las técnicas e instrumentos utilizados por el investigador, permiten medir la
variable en estudio, en esta investigacion se tratdé de la capacitacion del personal, y

los elementos asociados a este proceso dentro de la organizacion.

Se aplico la encuesta como técnica y se disefid6 como instrumento un
cuestionario de 8 preguntas con respuestas cerradas. De acuerdo a Palella y Martins
(2010:125), “Un instrumento de recoleccidon de datos es, en principio, cualquier
recurso del cual puede valerse el investigador para acercarse a los fendmenos y de
extraer de ellos informacion”. El instrumento utilizado fue el cuestionario que
seguin Tamayo y Tamayo (2004:310), es “Un instrumento formado por una serie de
preguntas que se contesta por escrito a fin de obtener la informacién necesaria para

la realizacion de una investigacion”.

Las preguntas o items se elaboraron en funcion del siguiente analisis de la
variable, se establecieron dos dimensiones de la variable capacitacion las cuales

fueron medidas con los diferentes items, tal como se muestra en el siguiente Cuadro:
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Cuadro N° 2. Operacionalizacion De La Variable Capacitacion Del Personal

OBJETIVO DEFICINICION No DE
) DIMENSIONES INDICADORES
ESPECIFICO CONCEPTUAL ITEMS
DISENAR UN | PROCESO CUMPLIMIENTO
PLAN DE | PRODUCTIVO DE OBJETIVO
. 78Y9
CAPACITACION |DE  CORTO | jeermbERO HERRAMIENTAS
DIRIGIDO AL | PLAZO TECNOLOGICAS
PERSONAL DE | APLICANDO
RECURSOS DE MANERA
HUMANOS PARA | SISTEMATICA PLANES DE
EL MINISTERIO |Y CAPACITACION CAPACITACION L2345
DEL POPEDER | ORGANIZADA. ACTUALIZACION ’ Y ’6 ’

POPULAR PARA
ECOSOCIALISMO
(MINEC)

CONTINUA
PLANIFICACION

Fuente: Sumoza y Gallardo (2019)
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Revision bibliografica — documental

Con el fin de tener una concepcion clara sobre el area de estudio,
especificamente en lo concerniente a la capacitacion en la organizacion, se procedié a
revisar fuentes bibliograficas especializadas y vinculadas a las diferentes aéreas,
como lo son: documentos, manuales de politicas internas del Ministerio, Informes de
Gestion, estructura organizativa, asi como normas y procedimientos desde el punto
de vista gerencial. Se pudo apreciar que hay un gran vacio en cuanto al control y
existencia de dichas fuentes de informacion, debido a la inestabilidad de los

ocupantes en el cargo gerencial del area de Recursos humanos.

4.2. Resultados del Analisis de la Matriz FODA

Cuadro N° 3. Analisis FODA.

Como se puede observar, existe muchas amenazas y debilidades que atacan a
la organizacion para poder cumplir sus objetivos, sin embargo se observan grandes
fortalezas en el talento humano que aun queda laborando en el Ministerio, debido a

gue tienen una gran experiencia y conocimiento que podrian transmitir a las nuevas
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generaciones, esto si se aprovecha debidamente su talento en beneficio de la

formacion y desarrollo de los trabajadores

mAas jovenes y con menos experiencia.

A manera de resumen, se presenta un andlisis de las necesidades

organizacionales que afectan también

el desempefio, como producto de las

observaciones y analisis FODA realizados en la sede del Ministerio.

Cuadro N° 3. Matriz FODA

Poco personal adscrito a la unidad operativa, algunos con
residencia principal fuera del estado Carabobo. No se
actualizado los planes de capacitaciéon

Sede no propia y espacio fisico con grandes limitaciones para
albergar el talento humano.

Desatencion de las areas administrativas por baja capacidad
operativa de la Direccién Regional debido a condiciones actuales
de talento humano, vehiculos y equipos de campo.

Descoordinacién y solapamiento de funciones entre unidades
operativas, aunado a muy pocos lineamientos que direccionen
técnicamente el trabajo a realizar.

Formacién de la generacion de relevo por parte de trabajadores y
trabajadoras de mayor experiencia existentes en la Direccién
Regional con disposiciéon de transmitir conocimientos y entrenar a
nuevos ingresos

Disponibilidad de areas desarrollables en las inmediaciones de la
sede.

Reorganizacion de la Direccion Regional del nuevo  Ministerio,
encuyo proceso debe insertarse el fortalecimiento de las areas
administrativas.

Promocion yadministracion del ambiente con miras al
desarrollo sustentable, en la aplicacién de la prevencion, mitigacion,
correccién y, control de actividades capaces de degradar el
ambiente.

O

Personal con suficiente experiencia, responsabilidad y capacidad
de trabajo para impulsar la gestion ambiental.

Ubicacion estratégica de la sede principal actual, rodeada de
areas verdes y con facil acceso desde cualquier punto del
estado Carabobo.

Existencia de 3 Areas Administrativas entre las cuales se
atiende el ambito geogréafico de 6 municipios, lo que le brinda la
capacidad institucional para atender toda la entidad.

Conocimiento y conviccién en la aplicacién del amplio marco
juridico ambiental venezolano, con énfasis en el ordenamiento
territorial, por parte de trabajadores y trabajadoras en control
posterior.

D
=

A

Pérdida de cargos y debilitamiento de la unidad
transferencia  de personal a otras Direcciones
Regionales.
migracion de personal técnico administrativo (desprofesionalizacion)

por

Imposibilidad de incorporar nuevos profesionales y técnicos que
fortalezcan la Coordinacién por falta de cargos y de espacio para
trabajar.

Areas rurales desatendidas,  siendo ellas donde precisamente
se realizan actividades no previstas en el ordenamiento territorial y
acciones (tala, quema, disposicion yquema de desechos
sélidos, entre otras) potenciadoras de la desertificacion,
comercio ilicito  de biodiversidad y cambio climatico.

Toma de decisiones de actos administrativos en diferentes
unidades operativassin competencias en las funciones de
control posterior y en consecuencia, laviolacion del marco legal.

Fuente : Sumozay Gallardo (2019)
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Cuadro N° 4. Necesidades Organizacio

nales para mejorar el Desempefio.

NECESIDADES: a los fines de
minimizar las Debilidades y prevenir
las Amenazas, la Organizacion
requiere:

Ingresar profesionales en las areas de las
ingenierias  Civil, Agronémica, Ambiental,
Gestion de Riesgos, entre otros, tanto en la sede
principal como en las Areas Administrativas.

Asignacion permanente de dos vehiculos 4x4
para atencién y presencia continua en areas
urbana y rural.

Dotacion de puestos de trabajo y sillas con
ergonomia, computadoras y 2 monitores de 32”.
Dotacion de nuevos archivos y modulos de
almacenaje.

Ampliacién del area de oficina en sede principal,
a objeto de incorporar nuevos puestos de trabajo,
atencion al publico, éarea de reuniones y
comedor.

Ampliar la disponibilidad de sanitarios para
damas y caballeros.

Dotacion de equipos para mediciones en campo
(GPS compatibles con software actuales, Camara
Digital, entre otros) y equipos de seguridad
personal (botas de montafia y botas de seguridad,
lentes, cascos, entre otros), asi como chalecos,
chaquetas, gorras, chemises y camisas de
Ecosocialismo, que eleven la identidad y el
sentido de pertenencia para con el nuevo
Ministerio

Reactivar el programa de Adiestramiento y
Desarrollo Profesional, incluyendo cursos
relativos a control posterior.

Fuente : Sumoza y Gallardo (2019)
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4.3. Fase |. Presentacién de los resultados del Instrumento.

1 ¢Usted ha recibido capacitacion para el desarrollo de sus funciones para
alcanzar objetivos institucionales?

Cuadro N° 1: Capacitacion.

Respuestas | Trabajadores %
Si 15 50%
No 15 50%
Totales 30 100%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Grafico 1: Capacitacion.

Si
50%

No
50%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Analisis:

En el grafico N° 1, el 50% del personal encuestado ha recibido capacitacion,
mientras el otro 50% manifestd que no, lo que indica que solo la mitad podra

alcanzar los objetivos de la institucion. Siliceo (2009), refiere que la capacitacion es
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una actividad planteada y basada en necesidades reales de una empresa u
organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes del colaborador. Si la capacitacion no se ha realizado con frecuencia es
evidente una debilidad fundamental en el alcance de las metas y objetivos de una
empresa, es por ello de gran importancia tanto para el personal como para la empresa,
capacitar a la mayor parte del personal.
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2 ¢Usted ha recibido entrenamiento tecnoldgico para acceder a la informacion
contenida de recursos humanos en el portal del Ministerio?

Cuadro N° 2: Entrenamiento Tecnoldgico.

Respuestas | Trabajadores %
Si 2 7%
No 28 93%
Totales 30 100%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Grafico 2: Entrenamiento Tecnoldgico

Si
7%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Analisis:

En el grafico N° 2, el 93% de la poblacion encuestada dentro del Ministerio no ha
recibido entrenamiento tecnoldgico y solo un 3% lo ha recibido. Lo que implica
limitaciones en el uso del portal de la pagina web y de las herramienta de tecnologia
de punta como GPS, altimetro, sondmetro y distanciometro que se te utilizan en
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chequeo de campo, es limitado el uso del internet para realizar consulta o
investigaciones en linea tecnoldgicas de trabajo. El entrenamiento Segin Chiavenato
(2002: 306), “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” todo esto indica que al personal hay
prepararlo de acuerdo al area de trabajo para poder lograr un mejor y mayor
rendimiento en las funciones laborales.
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3¢ Conoce usted el reglamento interno donde se conceptualizada las operatividad
de cada una de las unidades?

Cuadro N° 3: Reglamento Interno

Respuestas | Trabajadores %
Si 15 50%
No 15 50%
Totales 30 100%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Gréafico 3: Reglamento Interno

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Anélisis:

En el grafico 3, solo el 50% de la poblacion encuestada dentro del ministerio
conoce el reglamento interno donde se conceptualiza la operatividad de cada una de
las unidades y el 50% restante no lo conoce. Lo que indica que solo la mitad esta en
conocimiento y la otra mitad no lo conoce. Segun Cortés (2009), el reglamento

interno es el instrumento por medio del cual el empleador regula las obligaciones y
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prohibiciones a que debe sujetarse los trabajadores, en relacion a sus labores,
permanencia y vida en la empresa. Es de gran importancia el conocimiento del
reglamente para el personal, ya que ahi estan basados sus derecho y deberes para
con la empresa.
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4;Sabe usted si existe un programa de capacitacion dentro de la organizacion?

Cuadro N° 4: Programas de Capacitacion

Respuestas | Trabajadores %
Si 3 10%
No 27 90%
Totales 30 100%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Grafico 4: Programas de Capacitacion

Si
10%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Analisis:

En el grafico N° 4, el 90% de la poblacion desconoce si hay programas de
capacitacion en el ministerio y el 10% afirma que si conoce de esas jornadas, esto
llena de incertidumbre al personal. Para Leon (2013), “Desafortunadamente, con
frecuencia la capacitacion se considera como un costo, un gasto, mas no como una
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inversion. La cantidad que la mayor parte de las organizaciones invierte en su propio
personal por medio de la capacitacion, parece ser apenas un gesto de buena fe, pues
solo comprende una fraccion minuscula fraccién de los ingresos corporativos...”. EsS
importante los programas de capacitacion para la implementacion de jornadas de
capacitacion que conlleven a utilizar nuevas estrategias que motiven al personal
para lograr un Optimo desempefio y asi contribuir al logro de los objetivos y metas
trazadas por la empresa.

Dentro del programa de capacitacion en afio anteriores existieron convenios
interinstitucionales SIDIAR ministerio convenio PDVSA MINANB Y CIDIAT
CUBA VENEZUELA para el adiestramiento del personal en diferentes ramas,
actualmente no existen programas de capacitacion dentro de la organizacion.

52



5¢El departamento de recursos humanos realiza jornada de capacitacion en el
ano?

Cuadro N° 5: Jornadas de Capacitacion

Respuestas | Trabajadores %
Si 1 3%
No 29 97%
Totales 30 100%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Gréafico 5: Jornadas de Capacitacion

Si

3%

No
97%

Fuente: Sumoza y Gallardo

Anélisis:

En el grafico N° 5, sélo el 3% de la poblacién encuestada dentro del ministerio
realiza jornada de capacitacion en el afio, esto no permite desarrollar las actividades
adecuada en los puestos de trabajo. Guglielmetti (1996), afirmé que las necesidades

de capacitacion, responden a la insuficiencia o escasez de conocimientos necesarios,
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actitudes y habilidades que wuna persona debe adquirir para desempefiar
adecuadamente las funciones correctas de su puesto, esto refleja la importancia que
tiene la realizacion de jornadas de capacitacion planificadas por el departamento de
recursos humanos la cual ha ido despareciendo por el recorte presupuestario al que

han sido sometidas las instituciones puablicas a nivel nacional.

54



6¢,Considera usted que la capacitacidn del personal contribuye al fortalecimiento
del objetivo institucional de esta organizacion?

Cuadro N° 6: Capacitacion del Personal.

Respuestas | Trabajadores %
Si 30 100%

No 0 0%
Totales 30 100%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Gréfico 6: Capacitacion del Personal.

No
0%

Fuente: Sumoza y Gallardo

Analisis:

En el grafico N° 6, el 100% de la poblacion encuestada dentro del ministerio
considera que la capacitacion del personal contribuye al fortalecimiento del objetivo

institucional de esta organizacion y un 0% dijo que no. Segun Arias (2006), la
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necesidad de las organizaciones de mantenerse competitivas y exitosas en el area en
la que operan implica, entre otros aspectos, el contar con un recurso humano
altamente calificado para realizar las funciones encomendadas, por lo que para
fortalecer o desarrollar las capacidades requeridas en cada uno de los puestos de
trabajo, resulta fundamental la capacitacion del personal. Este resultado afirma la
necesidad de un plan de capacitacién para el  ministerio.
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7 ¢Usted ha sido evaluado por su desempefio individual frecuentemente?

Cuadro N° 7: Evaluacion

Respuestas | Trabajadores %
Si 29 97%

No 1 3%
Totales 30 100%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Grafico7: Evaluacion

NO
3%

97%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Andlisis

En el grafico N° 7, el 97% de los encuestados, manifestaron haber sido
evaluados dentro del ministerio y un 3% dijo que no han sido evaluados por su
desemperio individual O.D.l (Se refiere a los logros que cada funcionario(a) debe

alcanzar durante un periodo especifico, Sanchez (2014) explica en su articulo digital
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La evaluacion del desempefio laboral y su importancia en las organizaciones, que la
evaluacion del desempefio les permite a los gerentes evaluar y medir el rendimiento
de cada uno de los colaboradores, en comparacion con los objetivos estratégicos del
negocio. En el mismo orden de ideas por medio de la evaluacion del desempefio se
identifican las necesidades de capacitacion y desarrollo, sirven como criterio para

validar los programas de seleccion y desarrollo, en una empresa.
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8 ¢Considera usted que la aplicacion de plan y disefio de capacitacion mejora el
desempefio laboral de la organizacion?

Cuadro N° 8: Plan y Disefio

Respuestas | Trabajadores %
Si 30 100%

No 0 0%
Totales 30 100%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Gréfico 8: Plan y Disefio

No
0%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)
Analisis
En el grafico N° 8 representa el 100% de los encuestados que consideran que
la aplicacion de un plan vy disefio de capacitacion para mejorar el desempefio laboral
de la organizacion y 0% que no mejora el desempefio laboral, segin Bohlander y

Snell (2008) “una vez que se han determinado las necesidades de capacitacion, el

siguiente paso es disefiar el tipo de ambiente de aprendizaje necesario para su
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fortalecimiento. El éxito de los programas de capacitacion dependen mas de la
capacitad de la organizacion para identificar las necesidades de capacitacion. El éxito
depende de tomar la informacion obtenida de los andlisis de necesidades y utilizarla
para disefiar programas de capacitacion de primera categoria”. Esta propuesta
constituye una herramienta de entrenamiento para fortalecer conocimientos y
posibilidades de que el trabajador se desenvuelve mejor en el puesto asignado. Por lo
tanto es necesaria la implementacion de un plan de capacitacion para mejorar el
desempefio del personal de recursos humanos ampliado al personal técnico y

administrativo de la organizacién

Fase Il. Estudio de Factibilidad de la Propuesta

En esta fase se estudio la factibilidad para la ejecucion de la propuesta plan
de capacitacion laboral dirigido al personal de recursos humanos en el Ministerio del
Poder Popular para Ecosocialismo (MINEC), basado en el modelo de gestion por
competencias, resulta necesario establecer los criterios que determinen su viabilidad,
para que no se generen inconvenientes. De esta manera, se realiza el analisis de
factibilidad:

Factibilidad Técnica, es ejecucidn del programa de capacitacién dirigido al
personal de recursos humano de la institucién en estudio, para que proceda a la
organizacion de planificacion, coordinacion y control de las actividades, recursos y
tiempo previsto, para cada una de las estrategias consideradas en el desarrollo de las
competencias conceptuales, técnicas y del personal, para que propicien una actuacion
efectiva tanto en el personal como en la institucién. Asimismo, la institucién estara en
capacidad de contratar a facilitadores o invitados especiales que suministren los

contenidos para cada una de las areas que conforma el programa de capacitacion
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laboral propuesto, con el objeto de asegurar la formacidén y/o actualizacién

profesional del talento humano y en consecuencia lograr una calidad institucional.

Factibilidad Financiera del programa de capacitacion propuesto es una
estrategia ~ economicamente viable, debido a que los gastos asociados con la
realizacion de las estrategias contempladas para la gestién de competencias en el
personal de recursos humanos del MINEC, tiene que ver con la adquisicion de
insumos y articulos de oficina, mantenimiento de equipos técnicos, ademas del
contrato de facilitadores e invitados especiales, puesto que el desarrollo de materiales
informativos o de apoyo, instrumentos de evaluacion y mecanismos de control,
ademés de los refrigerios, instalaciones fisicas y entrega de certificados,

corresponderan a actividades propias de Recursos Humanos.

En el siguiente cuadro, se especifican los gastos a que se pueden incurrir para
un afio, en la planificacion de jornadas del programa de capacitacion. Se necesita 1
resma de papel bond tamafio carta con un costo de 10 $, un paquete de carpetas (50
unidades) 7$ 6, tres cajas de boligrafos o lapices, Facilitadores (144 horas
académicas a razon de 24 horas por curso, 24 por taller), sujetos a 3 repeticiones en el
ano. Mantenimiento semestral (2 veces) a equipos técnicos (video beam y
computadores) 40$, 3 Refrigerio para los participantes y facilitadores Refrigerio para
los participantes y facilitadores 480% (6 estrategias de capacitacion, sujetos a 3
repeticiones en el afio) Total Bs. 816 $: en consecuencia, se estima que la ejecucion
del programa de capacitacion propuesto incurriria en, al menos, 816 $ para un (1)

afo,
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PRESUPUESTO PARA LA EJECUCION DE LA PROPUESTA (UN ANO).

COSTO SUBTOTAL EN
CANTIDAD DESCRIPCION UNITARIO $
1 Resma de papel 7 7
bond tamafo carta
Paquete de carpetas
1 manila tamafio carta 10 10
3 Cajas de boligrafos 3 9

Facilitadores (144
horas académicas a
razon de 24 horas
6 para curso, 24 para 45 270
taller), sujeto a 3
repeticiones en el
afo

Mantenimiento
semestral a equipos
2 técnicos (Video 20 40

Beamy
Computadoras)

Refrigerio para

participantes y

facilitadores (6

32 estrategias de 15 480

capacitacion, sujeta

a 3 repeticiones en
el afio)

COSTO TOTAL $ 816

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)

Tal y como se determiné a través del estudio financiero, se necesita un capital
de ochocientos dieciséis dolares (816 $), para efectos de los gastos de la inversion y
de la ejecucion del proyecto, el cual se cubrira mediante aportes economicos de las
fuentes internas de la institucion. Todo esto conduce a la conclusion de que este

proyecto es factible desde el punto de vista financiero y econdmico.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

La capacitacion debe ser entendida como un proceso educativo, sistémico y
ordenado, por medio del cual los servidores enriquecen, adquieren, actualizan o
perfeccionan conocimientos especificos para tener un mejor desempefio en su puesto
de trabajo. Esta, tiene una importancia esencial, ya que permite modernizar y
dinamizar la administracion y la gestion de una institucion o empresa, el objetivo
principal de la capacitacion en es desarrollar de forma integral el talento humano, a
partir de la ejecucion de procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos,
desarrollo de técnicas, habilidades y valores, frente al desempefio de sus funciones de
manera eficaz y eficiente, que les permita realizarse como seres humanos, esta
dirigida al personal de recursos humanos para mejorar el desempefio laboral en el
Ministerio del poder Popular  para Ecosocialismo (MINEC), esto posibilita la
consecucion de los objetivos y proyectos contemplados en el sistema de gestion por
resultados. ElI Ministerio (MINEC) requiere efectuar acciones de capacitacion con
orientacion al fortalecimiento institucional para lo cual, entre otras acciones, disefiara
e implementara el plan con las correspondientes programaciones de eventos, con la

finalidad de que las competencias de su talento humano sean desarrolladas.



Introduccion

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion se demostré que
existe la necesidad de disefiar un plan de capacitaciéon como impulso motivacional
para los trabajadores del area de Recursos Humanos del Ministerio Del poder
Popular Para El Ecosocialismo. La formacion y la capacitacion deben ser atendidas
como un proceso educativo, sistematico y ordenado, por medio del cual los
trabajadores, se enriquezcan y adquieran herramientas de manera que perfeccionen
los conocimientos y mejoren su desempefio en el puesto de trabajo. La capacitacion
tiene mucha importancia, debido a que permite modernizar, actualizar, dinamizarla
administracion y mejorar el rendimiento del departamento de Recursos Humano y

por ende la gestion de la institucion ministerial del Pais.

El objetivo principal de la capacitacion en el area de recursos humanos, es
desarrollar de forma integral el talento humano que forma parte del servicio publico,
a partir de la ejecucion de procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos,
desarrollo de técnicas, habilidades y valores, frente al desempefio de sus funciones de

una manera eficiente.
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5.1. Fundamentacién de la Propuesta.

La fundamentacion de la Propuesta plan de capacitacion dirigido al personal
de recursos humanos en el Ministerio del Poder Popular para Ecosocialismo
(MINEC), se basa, desde el punto de vista tedrico, en los referentes expuestos en el
Capitulo 1l que hacen referencia a la gestién por competencias, capacitacion de
personal y las pautas para la elaboracion de un programa destinado a impulsar el
desarrollo de las capacidades humanas, técnicas y conceptuales, por lo que a través de
estas teorias se extraen los elementos mas relevantes para definir el programa y
adaptarlo a las necesidades del personal de recursos humanos de la institucion en
estudio. De igual manera, la propuesta disefiada se apoya: en el trabajo realizado por
Garavan y McGuire( 2001), El personal de direccion de las empresas, tiene el reto de
disefiar estrategias de capacitacion para desarrollar competencias en sus trabajadores,
teniendo en cuenta que éstas deben estar asociadas al conocimiento del puesto de
trabajo. Para tal fin, es determinante la creacion de las condiciones necesarias en la
cultura de la empresa para la autonomia y el aprendizaje en la organizacion, de
manera que las personas puedan asumir responsabilidades e iniciativas que impacten
en el mejoramiento continuo de los procesos. La transformacion de las
organizaciones debe ser entendida como un proceso de examen de las crisis de los
paradigmas y de la creacion de estos nuevos. En este sentido, también sirve de apoyo
Marin (1998), el cual afirma “aprender es desaprender”. Transformar entonces
paradigmas en las organizaciones, no simplemente significa romperlos
conceptualmente, sino adicionalmente liberarlos culturalmente. Siguiendo el mismo
orden de ideas, el impacto del desarrollo de las competencias en los procesos
dependerd de que el enfoque de las capacitaciones contemple la actualidad
tecnologica y los cambios organizacionales, y ademéas, de la disposicion al
aprendizaje del personal y la organizacion. Se requiere de un enfoque estratégico, con
retroalimentacion permanente para los procesos de seleccion y capacitacion del

personal, de manera que se atienda, tanto los requerimientos técnicos de los puestos
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de trabajo y el reentrenamiento del personal calificado, como la formacién del
personal para la cultura de la organizacion en permanente evolucion. Las citadas
investigaciones corresponden al estudio que se estd realizando y se toma como
basamento, puesto que se centra en plantear estrategias para la capacitacion del
personal, asi mismo la problematica en esta investigacion son las debilidades que
existen en el logro de los objetivo en el desempefio laboral del Personal de Recursos
Humanos en el Ministerio del Poder Popular para Ecosocialismo, por la carencia de
capacitacion, en los resultados obtenidos por la aplicacion de los instrumentos que
revelaron la situacion actual que posee la organizacién, en cuanto al desarrollo y
actualizacion profesional del personal administrativo, ademas de los requerimientos
para proceder a la elaboracion y aplicacion del programa de capacitacion. Es por ello,
que se identificaron las fortalezas y debilidades que posee el instituto para determinar
las estrategias mas convenientes para gestionar asertivamente las competencias

indispensables para la ejecucion del de las jornadas.

5.2 Objetivo General

Lograr el mejoramiento continuo en el departamento de Recursos Humanos
como centro neurdlgico del ministerio, a fin de que todos los miembros tengan un

desarrollo laboral que permita un beneficio mutuo (trabajador-ministerio).

5.3 Objetivos Especificos

Los trabajadores podran tener acceso a la transferencia de informacién y
conocimientos en beneficio de la gestion institucional dentro del Ministerio
del Popular para Ecosocialismo (MINEC)
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Concientizar a los empleados sobre las bondades del proceso de capacitacion
del Departamento de Recursos Humanos y poderlo desarrollar. De esta
manera podran transmitir dicha informacion al resto de los empleados del

ministerio.

Promover y desarrollar el sentido de competencias y aptitudes de los
integrantes del area de Recursos Humanos del Ministerio del Popular para
Ecosocialismo (MINEC)que permitan elevar su autoestima y el nivel de
compromiso, agregando valor en los procesos institucionales, facilitando la
entrega con sentido de pertenencia, de servicios de calidad que satisfagan los

requerimientos de los usuarios.
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5.4 Justificacion

Con este programa se busca a través del adiestramiento dotar al
personal de conocimientos basicos, inherentes directamente a su puesto de trabajo que
les permitird desarrollar el mismo de una manera Optima. Las fases de tal programa
fueron seleccionados por medio de una deteccion de necesidades aplicadas al personal
de la organizacion (sistema de matriz FODA, y encuestas) con miras a elevar el
desemperfio laboral de los trabajadores del departamento de Recursos Humanos del
Ministerio del Poder Popular para Ecosocialismo. EIl disefio de esta propuesta esta
dirigido al personal que labora en el departamento de Recursos Humanos del
Ministerio del Poder Popular para Ecosocialismo (MINEC), ya que las debilidades
encontradas a este personal se basaron en su mayoria en sus conocimientos personales
sin ningun tipo de entrenamiento o formacion en el area. Este planteamiento esta
inmerso en el marco de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
(2000), publicado en gaceta oficial n° 5.453 establece, lo siguiente en el capitulo V
de los derechos sociales y de la familia, La Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores
y Trabajadoras (2012), en el Titulo V, Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela, Ley Organica del Ambiente (Gaceta Oficial N° 5.833 Extraordinario del 22
de diciembre de 2006). Plan de Desarrollo Economico y Social de la Nacion 2013-
2019 (Plan de la Patria, Gaceta Oficial N° 6.118 Extraordinario del 4 de diciembre de
2013).

Por lo antes expuesto la propuesta apoyada en la capacitacion del
personal, tiene como finalidad principal mejoran el desempefio laboral que conlleve al
logro de los objetivos de la institucion. En este mismo orden de ideas Siliceo (2009),
refiere que la capacitacion es una actividad planteada y basada en necesidades reales de
una empresa U organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes del colaborador.
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En este sentido, esta investigacion tuvo como proposito desarrollar un plan de
capacitacion dirigido al personal de recursos humanos en el Ministerio del Poder

Popular para Ecosocialismo (MINEC) a tal efecto se plantea la siguiente interrogante:

¢Es posible que mediante el la capacitacion se pueda promover el logro de los

objetivos esperados por el departamento de recursos humanos asi como la instituciéon?

Por otro lado la propuesta surge al observar las debilidades que existen en el
personal por la falta de un entrenamiento correspondiente al area de trabajo, lo cual se
evidencio al aplicar un cuestionario para verificar la necesidad de la propuesta y que

va dirigida a ayudar al personal de recursos humanos en el mejoramiento laboral.

Por todo lo antes expuesto se justifica la propuesta de un plan de capacitacion
dirigido al personal de recursos humanos en el Ministerio del Poder Popular para
Ecosocialismo (MINEC).

5.5 Desarrollo de la Propuesta

De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente trabajo se demostro la
necesidad de un plan de capacitacion con la finalidad mejorar el desempefio laboral
y la eficiencia laboral y mantener niveles de satisfaccion correspondientes con la
empresa. De acuerdo a la informacion obtenida a lo largo del presente trabajo se
presentan a continuacion, la propuesta para realizar e iniciar el proceso de
capacitaciéon y mejora en el desempefio dentro del departamento de Recursos

Humanos.

A continuacion se formulan planteamientos de mejoramiento, sustentadas en la

informacién obtenida de los empleados, el analisis de la descripcion del proceso
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actual y los conocimientos obtenidos del marco teérico, como herramientas de guia

necesarias para la presente propuesta.

EL PLAN DE CAPACITACION DIRIGIDO AL PERSONAL DE RECURSOS
HUMANOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN EL
MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA ECOSOCIALISMO que se presenta
a continuacion, es un instrumento de gran importancia dentro del proceso de

fortalecimiento y desarrollo institucional.

Lograr el mejoramiento continuo en el departamento de recursos humano, a
fin de que todos los miembros tengan un desarrollo laboral que permita un beneficio

mutuo (trabajador-ministerio).

Los trabajadores podrén tener acceso a la transferencia de informacién y
conocimientos en beneficio de la gestion institucional dentro del Ministerio
del Popular para Ecosocialismo (MINEC)

Concientizar a los empleados sobre las bondades del proceso de capacitacién
del Departamento de Recursos Humanos y poderlo desarrollar. De esta
manera podran transmitir dicha informacion al resto de los empleados del

ministerio.
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5.5.1. Planificacion, organizacion y seleccion de las tematicas para el desarrollo
del Plan de Capacitacion.

Segun Chiavenato, (2011) el diagndstico de necesidades de capacitacion es
muy importante pues permite descubrir los problemas en una organizacién antes de
gue se conviertan en una emergencia.

La identificacion de las necesidades de formacion y capacitacion se fundamenté en el
diagnostico realizado en el departamento de recursos humanos del Ministerio del
Poder Popular para Ecosocialismo (MINEC) y presenta las prioridades tematicas en
relacion con las caracteristicas del area  de trabajo  de desarrollo personal e

institucional.

5.5.2. Actividades Programadas.

La elaboracion de un programa, se organiza a partir de las necesidades de formacion
y capacitacion planteadas por los responsables de las primeras y segundas lineas de
mando, de la institucion, asi como de los las personas que en ellas laboran. Por otra
parte los temas sefialados son los Unicos que pueden considerarse dentro del Plan

Anual de Capacitacion.
El detalle de los eventos programados, se lo realiz6 en funcién de la deteccion

de necesidades de capacitacion, el perfil del puesto y la evaluacion del desempefio,

conforme se presenta en la tabla que se adjunta a este documento.
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AREA / TEMATICA CURSO DURACION EMPRESA COSTO MES
LA ESTRUCTURA
DE COSTOS Y SU 8 HORAS $ 45.00
IMPACTO EN LA TALLER | ACADEMICAS GSEORLI;JI\?Clt(IJ,L\IIFESS Por nov-19
GESTION 8:30 A 3:30 Persona
FINANCIERA
CEFE
Competencia
como base de la
8 HORAS B . $ 45.00
Si\ll\lrg?gﬁss CURSO | ACADEMICAS EC?”"'T'& ataves | por ene-20
8:30 A 3:30 dz a rormacion Persona
Emprendedores y
Empresas
ACTUALIZACION
TRIBUTARIA ¥ 8 HORAS S Sglc(:j d $ 45.00
FINANCIERA PARA ocledad ge :
TALLER | ACADEMICAS Asesores de Por mar-20
CONTRIBUYENTE 8:30 A 3:30 Industri p
RSPECIALES- : : 2 ustria y ersona
ENFOQUE 2019 omercio
TRABAJO EN 8 HORAS INSTRUCTOR $45.00
TALLER Por feb-19
EQUIPOS ACADEMICAS | INDEPENDIENTE
Persona
ot
PRESTACIONES 8 HORAS VENEZUELA $ 45.00
CURSO | ACADEMICAS Asssoon as Por abr-20
DE LA LOTTT(CON . . .
8:30 A 3:30 | posible (tan pronto | Persona
CASOS como sea posible)
PRACTICOS) p
TECNICAS DE $45.00
SUPERVISION DEL [ CURSO | éiglgl\iéSAS ngiiSA POR 1 por ene-20
PERSONAL Persona

Desarrollo de las actividades programadas.

1.- L estructura de costo y su impacto en gestion financiera.
2.- Evitando sanciones

3.- Actualizacion tributaria y financiera para el contribuyente especial.
Enfoque 2019.

4.-Trabajo en equipo.

5.- Calculo de nébmina y prestaciones de la LOTTT (Con casos practicos.
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5.5.3. Metodologia de la capacitacion

Una capacitacion debe exponer y construir conocimientos en el personal que
le permitan tener sus propios conceptos sobre la técnica y practica, para mantener los
parametros esperados por la organizacion. Para capacitar al personal de una
organizacion se pueden utilizar diferentes metodologias y fines, por lo que a

continuacion se enumeran las formas mas apropiadas para una institucion.

5.5.4. Capacitacion inicial o induccion.

Esta capacitacion como su nombre lo dice estd enfocada principalmente a un
colaborador que recientemente se incorpora a un puesto de trabajo y que necesita
conocer sus funciones, obligaciones y derechos dentro de una organizacion, este tipo
de capacitacion puede ser también entregada a un empleado que es ascendido a una
area de la que no se tiene conocimiento. Esta capacitacion se lleva a cabo
acompafiando el proceso de seleccion de personal por lo que comparte
responsabilidad con el personal técnico de la institucion, asi como con el personal de

recursos humanos.

5.5.5. Capacitacion preventiva o programada.

Este tipo de capacitacion es enfocada al personal operativo de una
organizacion que ya tiene control total de una tarea, y puede tener como finalidad
mejorar algunos resultados de la misma materia en la que el colaborador ya se esté
desempefiando, o también para aprender una tarea nueva, manejar una herramienta o
actualizar una que ya este descontinuada. Este tipo de capacitacion es la que mantiene
a las organizaciones vigentes y listas para enfrentar cambios en un ambiente de
competencia, este tipo de capacitacion debe llevarse a cabo en estrecha relacion al

proceso de desarrollo empresarial.
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5.5.6. Capacitacion correctiva.

Este tipo de capacitacion tiene como fin el corregir un problema de
desempefio en los resultados de los colaboradores, es aplicado usualmente cuando es
necesario utilizar de mejor manera un recurso que es sub utilizado o para desempefiar
un proceso que puede ser desarrollado de una manera mas eficiente. Este proceso va
de la mano a evaluar el desempefio o a realizar periodicamente los diagnosticos de las

necesidades de capacitacion.

5.5.7. Capacitacion para el desarrollo de carrera.

Estas actividades se asemejan a la capacitacion preventiva, pero se aplican con
la finalidad de que los colaboradores que son altamente productivos y que van acorde
de los valores de la organizacion tengan la oportunidad de desempefiarse en nuevas
ocupaciones en una organizacion y que impliguen mayores exigencias Yy
responsabilidades. Esta capacitacion tiene como objeto mantener vigentes los
conocimientos de los colaboradores asi como aumentar sus destrezas para que puedan
acceder a un futuro diferente dentro de la estructura de la organizacion, diversificar

sus actividades y brindar la oportunidad de desarrollo personal al talento humano.

5.5.8. Tiempo:

El proyecto se pone en practica a partir de enero del afio 2020 y se llevara a
cabo una jornada cada cuatro meses durante el afio, en todas las actividades se han
tomado en cuenta a todo el personal de recursos humanos .Cada actividad tendra

duracién de 8 horas minutos.
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5.5.9. Métodos: El proyecto se lleva a cabo en tres fases principales:

» Se desarrollaran trabajos practicos relacionados a las tareas que se desempefian
diariamente.

* La solucion de casos practicos pone en contexto el aprendizaje actual con los
nuevos conocimientos que se van agregando cada vez.

* Talleres de técnica y desarrollo de métodos modernos para el trabajo de las areas

desempefiadas.

5.5.9. Recursos.
Recursos humanos, equipo técnico.
La supervision del proyecto de capacitacion y desarrollo de personal se llevara
a cabo por el del departamento de recursos o la persona que le corresponda.

Recursos materiales, financieros:
Las actividades de capacitacion se desarrollaran en ambientes adecuados
proporcionados por la gerencia de la empresa. Los materiales a usar son carpetas y
mesas de trabajo, pizarra, lapices o boligrafos, equipo multimedia, y ventilacién
adecuada.

5.5.10. Evaluacion:

+ Apreciacion de cada una de las capacitaciones por medio de evaluaciones
tedricas y practicas.

+ Valoracion del desempefio después de aplicar las técnicas aprendidas en cada
una de las etapas de capacitacion.

4« Evaluacion de las necesidades de capacitacion del personal de recursos

humanos de la organizacion.
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5.5.11. FINANCIAMIENTO

Para la ejecucion de eventos, se ha previsto un valor de $ 816 (816 $), a fin de

ejecutar el Plan Anual de Capacitacion Institucional para el periodo establecido.

Con la puesta en marcha de este plan de Capacitacion cuya finalidad es
actividad, promover y desarrollar el sentido de competencias y aptitudes de los
integrantes del area de Recursos Humanos del Ministerio del Popular para
Ecosocialismo (MINEC) que permitan elevar su autoestima vy el nivel de
compromiso, agregando valor en los procesos institucionales, facilitando la entrega
con sentido de pertenencia, de servicios de calidad que satisfagan los requerimientos
de la institucién y se consideran como puntos de referencia, los siguientes
planteamientos: Concientizar al Ministerio sobre la importancia del proceso de

capacitacion. Lo cual esta contemplado en la ley.

Capitulo Il Formacion para el Trabajo

Articulo 299, Formacion y puesto de trabajo digno El Estado a través del
proceso educativo creara las condiciones y oportunidades, estimulando la formacion
técnica, cientifica, tecnoldgica y humanistica de los trabajadores y de las 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

Nacioén.
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CONCLUSION

Una vez realizada la evaluacién del personal en el area de recursos humanos
del ministerio del Popular para Ecosocialismo (MINEC) a través de los instrumentos
de recoleccion de datos y aplicacion de la matriz FODA se concluye que existen

necesidades de adiestramiento del personal del MINEC.

Después de  abordados los aspectos relacionados con la capacitacion del
personal de recursos humanos, se pudo evidenciar la realidad que presenta el
personal de recursos humanos del ministerio del poder popular para ecosocilismo, en
relacion con las actividades promovidas por dicha institucion en el desarrollo de las
distintas capacidades, obteniéndose un sustento para el disefio de un plan de
capacitacion basado en la gestion por competencias. De esta manera, en atencion a los
objetivos establecidos, asi como también los hallazgos recopilados se pudo concluir
lo siguiente: El proceso de capacitacion constituye un medio a través del cual se
puede garantizar que el recurso humano se actualiza y desarrolla constantemente para
reunir las capacidades, destrezas y habilidades indispensables para cumplir a
cabalidad con las funciones asociadas a cada puesto de trabajo. Es por ello que la
organizacion puede apoyarse en la implementacion de un programa de esta
naturaleza, para contar con una herramienta que gestione estratégicamente las
competencias, no solo para disponer de un personal altamente calificado, sino
también para alcanzar un mejor desempefio organizacional. A tales efectos, el
personal esta sujeto a la realizacion de actividades de capacitacion  como

herramienta.

Se concluye que una de las principales causas que afectan el desempefio
laboral es la carencia de capacitacion hacia el personal de recursos humanos, tanto de
conocimiento como a nivel tecnoldgico, lo que imposibilita que los trabajadores se

motiven y en consecuencia no logran un buen desempefio laboral, si la informacién
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gue manejan es deficiente el logro de los objetivos también lo sera. Con la
implementacién de las jornadas de capacitacion, el personal podréd interactuar,
expresar sus opiniones en cuanto a la realizacion de su trabajo, estimulando con esto
la confianza y la seguridad a través de la puesta en practica de acciones que
impliquen sus conocimientos, habilidades y destrezas en beneficio de la gestion
institucional dentro del Ministerio.

En el mismo orden de ideas, la importancia de concientizar al personal sobre
las bondades del proceso de capacitacion dirigido departamento de recursos humano
por medio de un plan de capacitacion de forma constante y oportuna para que puedan
plantear y realizar actividades conjuntamente con sus compaferos, por lo que es
necesario el trabajo en equipo y poder lograr los objetivos empresariales, y esto solo
se logra aplicando una buena comunicacion entre el personal, en la actualidad la
capacitacion es la respuesta a la necesidad que tienen las empresas o instituciones de

contar con un personal calificado y productivo.

Se vive en un mundo globalizado en donde los empresarios buscan talento
para contar con un personal calificado que pueda coadyuvar al éxito de la empresa,
promoviendo y desarrollando el sentido de competencia y aptitudes en los integrantes
del departamento de recursos humano, con la finalidad de elevar el autoestima,
aumentar el nivel de compromiso e incentivando valores en este, que le permita
agregar valor en los proceso institucionales facilitando la entrega con sentido de

pertenencia y ofreciendo una mejor calidad de trabajo.

Por lo antes expuesto, se consideré pertinente el desarrollo de un plan de
capacitacion a partir de esta metodologia, afectos de gestionar asertivamente al
personal, para que pueda desenvolverse a plenitud en corto, mediano y largo plazo.
De este modo, los mecanismos de control y seguimiento, por lo que el programa

planteado representard el punto de partida hacia la formalizacion del proceso de
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capacitacion del personal de recursos humanos en la medida que se impulsan sus

capacidades y se obtienen los logros esperados.

Se determind las fortalezas y debilidades del talento humano el ministerio,
una vez aplicada la matriz FODA, las premisas obtenidas de la misma dio lugar a la
formulacién del cuestionario, el cual fue ha sido efectivo en la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos, ya que arrojaron un diagnostico actual en
cuanto al desempefio laboral de los trabajadores del area de Recursos Humanos del
Ministerio del Popular para Ecosocialismo (MINEC).

Se constatd que el personal del MINEC no ha recibido capacitacion necesaria
y que solo podra alcanzar la mitad de los objetivos de la institucion, se evidencia una
debilidad en cuanto al entrenamiento del personal lo que trae como consecuencia
solapamiento de las funciones lo que incurre en el incremento en los costos.
Asimismo, se constatd que posee limitaciones tecnoldgicas en cuanto al acceso al

portal de la pagina web y debilidades en el uso de herramienta de tecnologia de punta.

Con la aplicacion del instrumento se detectd la falta de adiestramiento del
personal debido al recorte presupuestario que ha sido objeto las instituciones
publicas a nivel nacional. Es por ello que se requiere la implementacion de un plan de
capacitacion para el area de recursos humano y el personal de base que labora en el
Ministerio, para mejorar el desempefio laboral de la organizacion, fortalecerd los

conocimientos del trabajador se desenvuelvan mejor en el puesto asignado.
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RECOMENDACIONES

La capacitacion, permite a la organizacion mejorar la eficiencia de sus
empleados dentro del departamento de recursos humanos, elevar su calidad de vida
productiva, asi mismo se puede decir que el entrenamiento cosiste en mejorar
actitudes y aptitudes del Recursos Humanos permitiéndole detectar aquellas areas
que presenten deficiencia. Por tal sentido, cada vez se hace necesario adquirir planes
0 programas de adiestramiento que a través de estos les permita a sus empleados
satisfacer sus objetivos personales y laborales. Los trabajadores del area de Recursos
Humanos se siente desmotivamos ya que su ambiente de trabajo no es el mas
adecuado lo cual produce un entorno de trabajo no productivo. Segin, Sum
Mazariegos M. (2015).

Se recomienda la implementacién del plan de capacitacion generado en este
estudio al personal de Recursos Humanos en el Ministerio del Poder Popular para
Ecosocialismo (MINEC), es una estrategia de mejora continua. La planificacion se
proyecta en un plazo de 8 meses durante los cuales se debe estar en permanente
observacion, para que en caso de ser necesario, hacer las correcciones pertinentes
durante el proceso, cuando se necesiten. En principio deberan tener las siguientes

caracteristicas:

1. Plan de capacitacion para la formacién de equipos de alto
rendimiento.

2. Establecer un marco de trabajo, para entregar resultados alineados a
los objetivos de la organizacion.

3. Plan para definir las politicas y procedimientos faltantes.
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Auditorias continuas.

Mantener un clima laboral positivo que permita mantener buenas
relaciones interpersonales.

Llevar a cabo la propuesta desarrollada con el fin de cumplir a
cabalidad con las estrategias descritas.
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ANEXO
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES E INGENIERIA

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES E INGENIERIA
INDUSTRIAL

CARRERA: RELACIONES INDUSTRIALES
ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS
Estimado (a)

Esta encuesta es anonima y personal que tiene como finalidad recolectar
informacién para elaborar un trabajo de investigacion denominado “plan de
capacitacion para mejorar el desempefio de personal de recursos humanos
en el Ministerio del Poder Popular Para Ecosocialismo (MINEC)”,

La informacién es totalmente confidencial, debe responder de forma sincera,
sin tachaduras ni borrones.

Instrucciones

1. Lea con detenimiento cada una de las preguntas

2. No deje de contestar ninguna pregunta

3. Sefiale con una (X) dentro del paréntesis que aparece al lado de la
alternativa que considere correcta segun su criterio.

SI() NO()

4. En caso de duda consultar con los investigadores
San diego Octubre, 2019
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ANEXO B
ENCUESTAS
1 ¢Usted ha recibido capacitacion para el desarrollo de sus funciones para
alcanzar objetivos institucionales?
Si()No()

2 ¢Usted ha recibido entrenamiento tecnoldgico para acceder a la informacion
contenida de recursos humanos en el portal del Ministerio?

Si()No()

3¢ Conoce usted el reglamento interno donde se conceptualizada las operatividad
década una de las unidades?

Si()No()

4. Sabe usted si existe un programa de capacitacion dentro de la organizacion?

Si()No()

5¢El departamento de recursos humanos realiza jornada de capacitacion en el
afo?

Si()No()

6¢Considera usted que la capacitacion del personal contribuye al fortalecimiento
del objetivo institucional de esta organizacion?

Si()No()

7¢Usted ha sido evaluado por su desempefio individual frecuentemente?
Si()No()

8¢considera usted que la aplicacion de plan y disefio de capacitacion mejora el
desempefio laboral de la organizacion?

Si() No()
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ORGANIGRAMA DEL MINISTERIO MUNICIPIO VALENCIA EDO.
CARABOBO

MINISTERIO DEL ECOSOCIALISMO
NIVELINTERNO
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TABLA DEDATOSDEENCUESTAS Y CALCULOS DE VARIAZAS

Preguntas 1 2 8 4 5 6 7 8
Encuestas Si=1 No=0 [ Si=1No=0 [ Si=1No=0 | Si=1No=0 [ Si=1No=0 | Si=1No=0 | Si=1No=0 [ Si=1No=0
1 1 0 1 1 0 1 0 1 0,23
2 0 0 1 0 0 1 0 1 0,23
3 0 0 0 1 0 1 0 1 0,23
4 1 0 0 0 0 1 1 1 0,25
5 1 0 1 0 0 1 0 1 0,25
6 0 1 0 1 0 1 0 1 0,25
7 0 0 0 0 0 1 0 1 0,19
8 0 0 1 0 0 1 0 1 0,23
9 0 0 0 0 0 1 0 1 0,19
10 1 0 0 0 0 1 0 1 0,23
11 0 0 1 0 0 1 0 1 0,23
12 1 0 1 0 0 1 0 1 0,25
13 1 1 0 0 0 1 0 1 0,25
14 1 0 1 0 0 1 0 1 0,25
15 1 0 0 0 0 1 0 1 0,23
16 0 0 0 0 1 1 0 1 0,23
17 1 0 1 0 0 1 0 1 0,25
18 1 0 0 0 0 1 0 1 0,23
19 0 0 1 0 0 1 0 1 0,23
20 0 0 0 0 0 1 0 1 0,19
21 1 0 1 0 0 1 0 1 0,25 |
22 1 0 1 0 0 1 0 1 0,25 |
23 0 0 0 0 0 1 0 1 0,19 |
24 1 0 1 0 0 1 0 1 0,25 |
25 0 0 0 0 0 1 0 1 0,19 |
26 0 0 1 0 0 1 0 1 0,23
27 1 0 0 0 0 1 0 1 0,23 |
28 0 0 1 0 0 1 0 1 0,23 |
29 0 0 0 0 0 1 0 1 0,19 |
30 1 0 1 0 0 1 0 1 0,25 |
0,25 0,06 0,25 0,09 0,03 0,03
Totales |15si-15n0| 2si-28no [15si-15n0| 3si-27no | 1si-29no | 30si-0no | 1si-29no | 30si-0no
% 50%-50% | 7%-93% [ 50%-50% | 10%-90% | 3%-97% 100% 97%-3% 100%

Fuente: Sumozay Gallardo (2019)
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