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RESUMEN

La presente investigacion tiene por finalidad primordial es proponer la
capacitacion para la optimizacién del desempefio laboral del personal de la Unidad de
Vigilancia del Nucleo Universitario ‘“‘Rafael Rangel” de la Universidad de Los Andes.
La investigacion se enfoca hacia el disefio de campo, siendo €sta una.investigacion de
tipo proyectiva, pues propone soluciones a una situacion particular. La muestra se
obtuvo aplicando la formula de Sierra Bravo a una poblacion de 197 vigilantes. El
instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario y como técnica la entrevista,
el cual fue validado por el juicio de expertos antes de su aplicacién y para la
confiabilidad se utiliza la formula expuesta por Chavez (2004) sobre el coeficiente
Alfa Crombach. Los datos se analizaron tomando en consideracion aspectos de la
estadistica descriptiva. Se obtuvieron diversas conclusiones, entre la mas resaltante se
encuentra que el personal de vigilancia desconoce cuéles son los elementos de un
programa de capacitacién, por no tener acceso ni asesoria con relacién a su cargo a
través de este medio. Por otra parte, se recomienda proponer la divulgacion del
programa de capacitacion entre todos el personal que integra la Unidad de Vigilancia
del Nucleo Universitario “Rafael Rangel” de la Universidad de Los Andes, con la
finalidad de poner en practica la informacion en el suministrada para optimizar su
desempefio laboral.

Palabras clave: propuesta, programa de capacitacion, formacién profesional,

desempefio laboral.
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INTRODUCCION

El programa de capacitacion, es el instrumento que sirve para explicitar los
propositos formales e informales de la capacitacion y las condiciones administrativas
en las que se desarrollard un trabajador, Fletcher (2000 en Aguilar, s.f), éste visto
como el hombre que desempafia diferentes funciones en un area especifica, de quien
se espera satisfaga necesidades tanto de produccion como de planificacion en su
ambiente de trabajo.

En virtud de ello, es necesario mencionar que “el comportamiento humano se ve
influenciado por las actitudes y normas informales que existen en los grupos de los
que forman parte” (Chiavenato, 2006:92). Es por ello que la capacitacion, es un
medio que desarrollan las organizaciones para mejorar las competencias del personal
y sean mas productivos, creativos e innovadores; es decir, a efectos de los objetivos
organizacionales, se vuelvan-cada vez mas valiosos.

Asi pues, el programa de capacitacion, esta considerado como una herramienta
funcional y, como punto de partida para auspiciar el fortalecimiento de los
conocimientos -un proceso, mediante el cual, los trabajadores adquieren diversas
competencias para alcazar una meta fijada-. Por otro parte, toda organizacion posee
estructuras administrativas adecuadas a las funciones que ejercen, pueden éstas llegar
a ser distintas unas de las otras, en las diferentes categorias (publicas, privadas, ORG,
etc.), pero por motivos de funcionamiento.

Aungue indistintamente de ello poseen y manejan un mismo proposito, alcanzar la
mayor eficiencia posible; lo que permite hacer mencién a un factor esencial como lo
es el clima organizacional, que se origina producto de efectos subjetivos percibidos
por los trabajadores respecto del sistema formal en que se desenvuelven, siendo
garante en gran parte de que el trabajador alcance un grado aceptable de satisfaccion

laboral.



Se puede considerar como un mediador en la relacion clima y desempefio, es
decir, una dupla que involucran directamente al trabajador y como se desenvuelve en
su entorno, lo que le permitiria crecer como individuo y realizarse en su trabajo como
profesionalmente; ésta es uno de los muchos elementos excepcionales que deben ser cubiertos
por los gerentes para muchas personas —trabajadores-, que se planifican para desarrollar una
carrera administrativa dentro de una organizacion.

En cuanto a la estructura del trabajo esta conformado por en seis capitulos: el
primero contiene el problema de investigacion, alli se destaca todo lo relacionado al
contexto y problematica investigada, las preguntas de investigacion que pretenden
orientar a la solucién de la problematica, los objetivos, que funcionan como guia para
desarrollarla; la justificacion y la delimitacion, donde se encuentra los pardmetros
espaciales de la investigacion.

El segundo capitulo representa el marco tedrico conceptual donde se exponen los
antecedentes 'y las bases teoricas que respaldan el proceso-investigativo; luego en el
tercer capitulo se muestra el marco metodologico, donde se indica el tipo de
investigacion, fases de la investigacion, disefio de la investigacion, enfoque de la
investigacion, poblacién, muestra, técnicas e instrumento para la recoleccion de
datos, validez y confiabilidad, procesamiento y analisis de la informacion.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados obtenidos con su respectivo
analisis; para luego exponer el producto final en el capitulo cinco que en este caso se
basa en una propuesta de programa de capacitacion para la optimizacion del
desemperio laboral de la unidad de vigilancia ULA-NURR; y para finalizar en el
capitulo seis se exponen una serie de conclusiones y recomendaciones acompafiado

de la presentacidn de el listado de referencias empleado y anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento Del Problema

Existen diversas teorias administrativas desarrolladas a inicios del siglo pasado,
tales como la Teoria Cientifica (Frederick Taylor, 1903) - combinacién de la ciencia
en lugar del empirismo-, la Teoria Clasica (Henry Fayol, 1916) —se definen las
funciones bésicas de la empresa-, Teoria de las Relaciones Humanas (Elton Mayo,
1932) - movimiento de reaccién y oposicion a la teoria clasica-, Teoria Burocratica
(Max Weber, 1940) -definié la burocracia como una forma de organizacion-, y la
Teoria del Desarrollo Organizacional (Warren Bennis y Richard Beckhard, 1962-
1970) —aumentar el nivel de confianza y apoyo-, por mencionar algunas.

Estas' teorias - aun vigentes - han generado grandes avances dentro de las
organizaciones, que son creadas para lograr metas mediante la gestion del talento
humano y de otro tipo. También se les puede considerar como un grupo social
compuesto  por  personas, tareas y  administracibn que  forman
una estructura sistematica, tendientes a producir bienes, servicios 0 normas para
satisfacer necesidades, y asi poder lograr el propdsito especifico de su mision.

A los efectos del presente trabajo, resultan de particular interés las teorias de
Taylor y Fayol. Segun la teoria cientifica de Taylor en Estados Unidos, se
desarrollaron los siguientes principios: el de planeacion, el de Ia
preparacion/planeacion, el del control y el de la ejecucion. Por su lado, la teoria
clasica de Fayol, en Europa, establecio las funciones basicas de una empresa: planear,
organizar, dirigir, coordinar y controlar, a los que denomind principios generales de la
administracion.

Por otra parte, en contraposicion a las teorias arriba descritas, Elton Mayo en la

década de los 30, intentando dar solucién a los conflictos dentro de las



organizaciones, dio origen a la Teoria de las Relaciones Humanas en respuesta a la
necesidad de humanizar y democratizar la administracion (Chiavenato, 2006). De
acuerdo con esta teoria se ve al trabajador como un ser que siente, con la finalidad de
promover el interés hacia el trabajo que ejecuta. “El comportamiento humano se ve
influenciado por las actitudes y normas informales que existen en los grupos de los
que forman parte” (Chiavenato, 2006:92). Poniendo en practica la motivacion se ha
logrado dar satisfaccion a ciertas necesidades (remuneracion, recreacion, seguridad,
etc.) sin perder de vista los objetivos organizacionales.

En relacion al trabajador, es decir, el hombre que desempafia diferentes funciones
en un area especifica, de quien se espera satisfaga necesidades tanto de produccion
como de planificacion; es uno de los factores significativos en la organizacion; de él
depende el éxito (o el fracaso) de la misma, por lo que, desde su ingreso, debe ser
valorado y deberian ser aplicados los mecanismos para que se familiarice
rapidamente rcon sus: funcionesy rque contribuyan: arincrementar sus capacidades,
eficiencia y desempefio.

Entre tales mecanismos, Fletcher (2000 en Aguilar, s.f) menciona gue el programa
de capacitacion “es el instrumento que sirve para explicitar l0s propdésitos formales e
informales de la capacitacion y las condiciones administrativas en las que se
desarrollara. EI programa debe responder a las demandas organizacionales y las
necesidades de los trabajadores”. Chiavenato (2009:371) sefiala: “la capacitacion casi
siempre ha sido entendida como el proceso mediante el cual se prepara a la persona
para que desempefie con excelencia las tareas especificas del puesto que ocupa”.

Es por ello que la capacitacion, es un medio que desarrollan las organizaciones
para mejorar las competencias del personal y sean mas productivos, creativos e
innovadores; es decir, a efectos de los objetivos organizacionales, se vuelvan cada
vez mas valiosos. Dessler (1997 en Chiavenato 2009:371) define la capacitacion
como: “el proceso de ensefiar a los nuevos empleados las habilidades bésicas que
necesitan para desempefar su trabajo”. También estd directamente relacionada con

las habilidades, el conocimiento y las estrategias necesarias para realizar un trabajo



determinado. Puede abarcar la ensefianza de nuevas habilidades a miembros del
personal, la presentacion de ideas innovadoras, la oportunidad de practicar y recibir
una retroalimentacion sobre técnicas o estilos particulares de trabajar. Ademas, puede
y deberia tener continuamente mientras dure el empleo.

Asi pues, se podria considerar a la capacitacion como una estrategia
organizacional fundamentada en la produccion de materiales como herramienta para
suplir las deficiencias que pudieran existir en un determinado ambiente de trabajo.
Por tal razén, el programa de capacitacion seria de gran utilidad para organizar cursos
para el personal de cualquier categoria; este posee y tiene el propdsito de facilitar el
aprendizaje del tema -siempre disponible- de manera clara, sencilla y con aplicacién
inmediata.

Ahora bien, la elaboracién de dichos programas requiere planificacion,
sistematizacion de los contenidos y disefio. Dado que a través de su adecuada
aplicacion secapacita a los-trabajadores ‘para: que ejecuten: sus funciones de forma
efectiva, la funcion de elaborar estos programas adquiere mayor importancia. De este
modo, se puede indicar que el programa se centra en la descripcion detallada de un
conjunto de actividades de instruccion-aprendizaje estructuradas de tal forma que
conduzcan al logro de una serie de objetivos previamente determinados.

Por tanto y, en consideracion a lo antes expuesto, se evidencia que el programa de
capacitacion, es disefiado con el objeto de dar soluciones a problemas de caracter
tanto laboral como educacional, contribuyendo a la buena ejecucion de las funciones
que desempefian dentro de la organizacion los empleados. Ademas, el desempefio del
trabajador ha sido considerado como la piedra angular del desarrollo efectivo y
exitoso de la organizacion; por tal razdn, existe en la actualidad interés para los
gerentes de recursos humanos sobre los aspectos que permitan no solo medirlo, sino
también mejorarlo, en este sentido, el desempefio se refiere a aquellas acciones o
comportamientos relevantes para los objetivos de la organizacion y pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo. Robbins (2004) vincula

el desempefio con la capacidad de coordinar y organizar las actividades que, al



integrarse, modelan el comportamiento de las personas involucradas en el proceso
productivo.

En el mundo existen innumerable organizaciones como lo son empresas
industriales, comerciales, organizaciones de servicio entre las que se pueden
mencionar los bancos, universidades, hospitales, transito, etc., estdn también las
militares, publicas, sin fines de lucro, privadas que pueden orientarse hacia
la produccion de bienes o productos; éstas ejercen gran influencia sobre la vida de los
individuos y forman parte activa del medio donde el hombre trabaja, se recrea,
estudia, satisface sus necesidades.

Por su parte, Venezuela no esta exenta de ellas, por lo que existen organizaciones
donde el recurso humano es fundamental; entre ellas se encuentran, Iberoseguros, SC
Johnson & Son de Venezuela, S.C.A, Empresas POLAR. C.A, Novartis de
Venezuela, S.A., C.A. Telares de Palo Grande, CVG Bauxilium, C.A., Corporacion
Venezolana de Guayana — CVG-, C.:A. Metro de Caracas, las:Universidades, y asi
muchas mas que mantienen sus funciones en el pais, prestando la mejor calidad en
servicios para alcanzar los distintos objetivos organizaciones, en funcion de la
ciudadania y de su distincion. Ahora bien, las Universidades, son consideradas como
una de las organizaciones mas antiguas en el pais, han hecho vida activa en el desde
hace varios siglos, ha sido merecedora de grandes honores y reconocimientos por las
investigaciones y descubrimientos que han aportado a la nacion, propiciandole luz y
bienestar.

Toda organizacion posee estructuras administrativas adecuadas a las funciones que
ejercen, pueden estas llegar a ser distintas unas de las otras, en las diferentes
categorias (publicas, privadas, ORG, etc.), pero por motivos de funcionamiento.
Ademas las universidades como prestadoras de servicios no son distintas, en el caso
actual se hace referencia a la Universidad de los Andes, donde su organigrama
muestra como la Direccion de Servicios de Prevencion y Seguridad depende
directamente del Rectorado que es el segundo al mando después del Consejo

Universitario, lo que permitiria un desarrollo constante del personal que lo integran.



No obstante, se puede mencionar que esto no ocurre asi, ya que el personal que
integra la Direccion de Servicios de Prevencion y Seguridad en este caso del Nucleo
Universitario “Rafael Rangel”, de la Universidad de Los Andes, que se localiza en el
estado Trujillo, alejado de la sede rectoral — Mérida- no tienen la atencion requerida
para desempefiar sus funciones. Al respecto, con el transcurrir de los afios el talento
humano que la conforma ha prestado su apoyo, conocimientos y esfuerzo a la
organizacion sin recibir el reconocimiento merecido. Este se puede medir a través de
su desempefio, el cual ha venido decayendo desmesuradamente. Asi pues, el
mencionado personal, no cuenta con los beneficios necesarios para asegurarse un
mejor porvenir. Tal situacion plantea una problematica, la cual, podria ser el resultado
de una inadecuada politica institucional, en cuanto a su adiestramiento en las
gestiones laborales —conocimiento-, es por ello, que se hace necesario realizar un
estudio, con el propdsito de aportar soluciones que permitan mejorar su desempefio
laboral.

Por ende, la universidad, esta [lamada a ser uno de los polos de crecimiento en un
momento historico, en donde cobra mayor importancia la capacidad para generar,
concentrar, asimilar y aplicar nuevos conocimientos, que puedan traducirse en una
mejor calidad de vida, tanto para sus trabajadores como para la poblacién
universitaria. En la Direccion de Servicios de Prevencion y Seguridad, se encuentra la
Unidad de Vigilancia, donde actualmente se hallan adscritos la cantidad de 197
vigilantes encargados de vigilar las instalaciones fisicas, bienes, personal y publico en
general que forman parte de la organizacion, cumpliendo con las normas de seguridad
establecidas, utilizando los medios necesarios, para garantizar el resguardo y custodia
de éstos.

Ademas, citado personal, por su parte, cumple muchas més funciones especificas
en pro del buen funcionamiento y resguardo de las instalaciones y del recurso
humano, que se encuentre en ella. A pesar de la supervision al cual es sometido, no
satisface algunas de las funciones que le corresponde; originando un vacio de

eficiencia, por lo que se concibe la razon de no existir un programa de capacitacion



en esta unidad, no se proporciona la satisfaccion méaxima deseada al personal,
referente a su preparacion profesional. Posiblemente, esto se deba al desconocimiento
que se tiene de las carencias que presentan los vigilantes por parte de la gerencia y de
la importancia de la existencia del programa dentro de la organizacion.

En consideracion a lo antes expuesto, vale mencionar, que el desconocimiento
presentado por el personal de vigilancia dentro —y fuera- del cargo respectivo,
aumenta de manera gradual los riesgos, incidentes de eventos no deseados —fallas en
la capacidad de respuesta-. Por otra parte, se puede mencionar el poco interés que
impera en la Unidad de Vigilancia por capacitarse, connotando la nocion de la
vigilancia preventiva que ejercen.

Lo demuestran observaciones realizadas a distintos miembros que laboran en la
unidad de estudio, mostrando la ineficacia al momento de actuar. También, otra
caracteristica de este problema, se basa en la poca capacidad de respuesta que
presentan al momento de enfrentar situaciones donde se encuentre ante un alto grado
de riesgo y/o presion, que bloguea su-actuar y no responden adecuadamente ante la
situacion, trayendo consigo, consecuencias graves como dafios a la institucién en
materia de muebles, inmuebles y/o pertenecias del personal. Ahora bien, de seguir
dicha situacion, se esta dando pie al equivoco caso de incidencias repetitivas de actos
de maltrato a los implicados que pudieran evitarse con la originalidad y su
preparacion.

Lo que conlleva, a una gran debilidad y fortalece la necesidad del disefio de un
programa que facilite las herramientas conceptuales necesarias para afrontar
situaciones de cualquier indole de manera satisfactoria, que vayan de acuerdo a los
objetivos del cargo en el que se desempefian, qué, consiste en vigilar, para garantizar
el resguardo y custodia de las instalaciones y todo ser vivo que se encuentre en el
lugar.

Con referencia a ello, se auspicia la blasqueda de situaciones que pueden
originarse en cualquier momento y darles solucion de manera decidida y eficaz, para

que nadie salga afectado tanto fisica como moral y éticamente. En efecto, aumenta la



necesidad de formacién considerado como que segun, Buckley, (1991) en Paz, (1999)
define la formacién como:

Un esfuerzo sistematico y planificado para desarrollar o modificar

el conocimiento, las técnicas y las actitudes, a través de la

experiencia de aprendizaje, y conseguir la actuacion adecuada en

una actividad o rango de actividades, con el proposito de capacitar a

un individuo para que pueda realizar convenientemente una tarea o

trabajo dado. (p. 52)

En tal sentido, esto puede hacerse a través de un programa de capacitacion que

involucre el conocimiento del personal hacia con sus funciones:

Formulacion del Problema
¢Como; elaborar una propuestade- capacitacion para la - optimizacién del
desempefio laboral del personal de la-Unidad de Vigilancia ULA-NURR para el afio

2017, en el cumplimiento de sus funciones?

Sistematizacion
¢Cuales son los conocimientos que posee el personal de la Unidad de Vigilancia

ULA-NURR sobre los elementos de un programa de capacitacion?

¢Cuéles elementos del desempefio laboral pueden ser aplicados al personal de la
Unidad de Vigilancia ULA-NURR?

¢Cuales elementos debe contener una propuesta de capacitacion que mejore el

desempefio laboral del personal de la Unidad de Vigilancia ULA-NURR?



Objetivos de Investigacion

Objetivo General
Disefiar una propuesta de capacitacion para la optimizacion del desempefio laboral
del personal de la Unidad de Vigilancia ULA-NURR.

Objetivos Especificos

» Diagnosticar los conocimientos que posee el personal de la Unidad de Vigilancia
ULA-NURR sobre los elementos de un programa de capacitacion.

» ldentificar los elementos del desempefio laboral que pueden ser aplicados al
personal de la Unidad de Vigilancia ULA-NURR.

» Elaborar una propuesta de capacitacion para optimizacion del desempefio laboral
del personal de Unidad de Vigilancia ULA-NURR.

Justificacion

El programa de capacitacion, esta considerado como una herramienta funcional v,
como punto de partida para auspiciar el fortalecimiento de los conocimientos. En el
caso de estudio los que poseen los vigilantes del Nucleo “Rafael Rangel” de la
Universidad de los Andes en el cumplimiento de sus funciones, que conlleva la
responsabilidad de resguardar la integridad de una institucion educativa y de los
miembros que la integran. Dicho programa, tiene la finalidad préctica de orientar y
facilitar a los vigilantes un arma de accién ante su preparacion laboral a medida que
se va desenvolviendo como persona e incrementa su sentido de pertenencia.

En consideracion, a la perspectiva practica, con el presente trabajo se busca

redireccionar el modo de trabajo que ejercen los vigilantes durante su jornada. Este
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tendra la particularidad de mantener la estabilidad en la ejecucion de funciones,
teniendo en cuenta el perfil del cargo, no obstante, es relevante mencionar que la
utilidad que se le asigna al programa de capacitacion, es la de formar y mantener en
constante actividad a los miembros de cada grupo de trabajo, con la trascendencia
proxima a lograr mejores resultados a la hora de ejecutar sus tareas, trayendo consigo
mejores beneficios para la organizacion.

Por otra parte, y, desde la perspectiva social, las pautas que genere el programa,
ofrecera un modelo de cambio y una serie de recomendaciones para el fortalecimiento
de este personal, de tal manera, que pueda estimular con mayor efectividad el
cumplimiento de sus actividades, dotandolos de las herramientas necesarias para las
mismas. Con la creacion de dicho programa se pretende lograr el objetivo de mejorar
el desempefio de los vigilantes del Nucleo “Rafael Rangel” de la Universidad de los
Andes, con respecto al desarrollo de sus funciones, avanzando en la particular tarea
de solventar problemas entre-.compafieros y ajenos a la Unidad.

A nivel teodrico, la investigacion pretende la aplicar informacion relevante al area
de trabajo, promocionando la educacion en diversos ambitos sobre la institucion y
actuar cotidiano. Los conceptos planteados son claves y de facil aplicabilidad; el
manejo eficiente del producto aqui presentado se establece como recursos didacticos
beneficiosos para incrementar los conocimientos que poseen los vigilantes sobre la
institucion donde se desenvuelven.

En cuanto a la dimension metodoldgica, la investigacion se presenta como una
investigacion de campo, teniendo en consideracion que los datos se recogen de
manera directa en la poblacién de estudio, a su vez, se enmarca en un proyecto
factible, en el cual se elaborara un diagnéstico que permitira conocer la condicion real
de la situacion planteada, y posteriormente disefiar el programa de capacitacion para
atender las necesidades que se pudieran presentar en tan importe Unidad de esta

reconocida casa de estudio.
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Delimitacion

La presente investigacion se realizard en la linea de investigacion de Gestion de
Recursos Humanos: Proceso de Desarrollo del Recurso Humano (Capacitacion), en la
Direccion de Servicios de Prevencion y Seguridad (Unidad de Vigilancia) del Nucleo
“Rafael Rangel” de la Universidad de Los Andes, la cual se encuentra conformada
por la totalidad de 197 vigilantes, los cuales se encuentran sujetos a 15 supervisores
entre los diferentes grupos de trabajo que permanentemente se encargan de mantener
al grupo cumpliendo sus funciones.

La mencionada Direccion se encuentra posicionada dentro de las instalaciones del
Nucleo “Rafael Rangel”, como ya se ha mencionado, pero es necesario precisar su
ubicacion espacial, esta se localiza en la Avenida Universidad, sector el Prado, de la
parroquia La Concepcion del municipio Pampanito — estado Trujillo, y el tiempo de
ejecucion estara comprendido desde junio del 2015 hasta noviembre del 2016.

Por otra parte, su delimitacion teérica se fundamenta en los postulados de las
investigaciones realizadas por los investigadores en la materia:

Secretaria del Trabajo y Prevision Social, (2008) por presentar de manera clara y
precisa los elementos que debe contener un programa de capacién en recursos
humanos. Asi mismo, Idalberto Chiavenato, el cual a través de sus investigaciones
sobre la Teoria General de la Administracion, demuestra un panorama a lo largo de
los afios de cdmo ha ido evolucionando esta materia de los procesos administrativos y
el manejo del recurso humano. Por otra parte, Hernadndez, R; Fernandez, C y Baptista,
P. (2003), Fidias, A. (2006) y Hurtado, J. (2012), fueron considerados como un
compendio de trabajos para sustentar la investigacion a través de sus aportes en el

area metodoldgica y procesos de investigacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

En el presente capitulo, se hara mencion a los resultados obtenidos al realizar la
revision documental sobre las variables de estudio, como los conceptos y términos
que se presentan para dar base y claridad a la presente. Por otra parte, para el
desarrollo de la misma, se han considerado algunos antecedentes que se encuentran
estrechamente vinculados con la investigacion que se lleve en curso, los cuales se
presentan a continuacion.

Gonzélez, (2016), ejecuté una investigacion titulada, “Plan de capacitacion
dirigido al personal de vigilancia de las universidades autonomas en el estado
Trujillo”. Su objetivo principal se basé en proponer un plan de capacitacion, la
investigacion fue de tipo descriptiva, bajo la categoria de proyecto factible, se siguid
un disefio’ de' campo no experimental. Por otra parte, la técnica aplicada para la
recoleccion de datos fue la encuesta, lo que permitié obtener la siguiente conclusion;
que no se lleva a cabo el debido proceso de deteccidn de necesidades de capacitacion
que permita determinar en qué aspectos se requiere capacitar al personal de vigilancia

La investigacion desarrollada por Gonzélez, aporta significativamente datos
tedricos a la investigacion que se encuentra en proceso, ya que fundamenta la
creacion de una propuesta para solventar necesidades de tipo como lo es el disefio de
un plan de capacitacion para el personal de vigilancia, en su caso para la deteccién de
necesidades de éstas; con el propdsito afin de brindar bienestar a sus trabajadores.
También, sirve de aporte metodoldgico, puesto presentd aspectos relacionados, tanto
con la aplicacién de trabajo de campo, y obtencidn de resultados utilizando la misma

técnica. Todo con el fin de mejorar el desempefio del personal.

Velasquez, A. (2015), desarrolld6 una investigacion titulada: Capacitacion en

linea: Impacto en el desempefio laboral y adquisicion de competencias, presentando
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el siguiente objetivo este estudio, disefiar un sistema de capacitacion en linea en un
entorno de aprendizaje colaborativo y evaluar el efecto de su uso sobre el desempefio
laboral y adquisicion de competencias gerenciales de recursos humanos de la
iniciativa privada, para obtener un modelo valido que permita replicar dicha
capacitacion en temas y contextos diversos. Se contemplé un enfoque cuantitativo y
un disefio cuasiexperimental intragrupo.

Se realizd6 un muestreo intencional de 28 sujetos de puestos gerenciales en
empresas de México, pertenecientes a la iniciativa privada, sector servicios. A partir
de andlisis paramétricos y no paramétricos, se rechazaron las hipdtesis nulas para
aceptar las de investigacion por lo que se concluy6 que un sistema de capacitacion de
este tipo permite al sector privado contar con una modalidad efectiva de instruccion
para mejorar el desempefio de los trabajadores y sus competencias gerenciales,
diversificar la oferta y reducir gastos en formacion.

Las torganizaciones actuales; -requieren. que sus— empleados desarrollen
competencias personales, pero ademas, que se relacionen con sus puestos de trabajo,
para actuar satisfactoriamente en situaciones de la cotidianidad y nuevas realidades,
el citado antecedente, se toma en consideracion, por fomentar el trabajo en etapas,
disefiadas en virtud de la necesidad que se requiere tratar. A su vez, por arrojar en
sus conclusiones la importancia requerida de la capacitacion, como mecanismo de

impulso, demostrando con hechos el antes y el después de la aplicacién de la misma.

Fernandez, (2014), realiz6 una investigacion titulada, “La capacitacion laboral
como mecanismo de prevencion de riesgos del personal de la empresa Inversiones
Aqua Nautica, S.A”, el cual estableci6 como objetivo principal estudiar la
capacitacion laboral como mecanismo de prevencion de riesgos del personal de la
empresa inversiones Aqua Nautica S.A. en Valencia estado Carabobo. El disefio de
ésta investigacion fue de campo, la poblacion objeto de estudio estuvo conformada

por once (11) trabajadores, y se tom6 una muestra intencional de siete (7) obreros, la
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técnica que se utilizo fue la encuesta y el instrumento que se aplico fue el cuestionario
estructurado por doce (12) preguntas de seleccion multiple.

Asimismo, el instrumento se valido a través del juicio de expertos de contenido y
de metodologia, donde la confiabilidad se obtuvo mediante el coeficiente KR-20, las
personas encuestadas manifestaron la necesidad de capacitacion, para poder
desempenfarse eficientemente en sus puestos de trabajo. En atencién a lo antes
expuesto, se recomienda a la empresa impartir a la mayor brevedad posible,
programas de capacitacion que contribuya a mejorar el desempefio del personal en las
diferentes &reas, siendo las méas vulnerables los fabricadores de lanchas que
coadyuven a la organizacion a alcanzar y lograr todas sus metas y objetivos.

Citada investigacion, es de apoyo a la que se esta desarrollando, ya que aporta
informacién precisa, que sustenta la implementacion de los programas de
capacitacion, como requerimiento esencial, para la preparacion del personal en el
gjercicio. de sus rfunciones. y-en -el: buenfuncionamiento de la organizacion,
alcanzando la eficiencia y eficacia requerida por la misma, teniendo en cuenta la

seguridad de su personal como objeto de superacion.

Rodriguez, A; Retamal, M; Lizana, J; Cornejo, F. (2011), presentan un articulo
cientifico publicado en la Latin American Journal on Health & Social Psychology,
titulado “Clima y satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una
organizacion estatal chilena”, manifestando en su objetivo general identificar la
relacion entre clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio en trabajadores
de una organizacién publica chilena; siendo la dimension de satisfaccion laboral el
principal enfoque de interés para la presente investigacion.

Por otra parte presenta cuatro hipotesis a ser comprobadas, siendo la nimero tres
(H3: existe una relacion significativa entre la dimension de Satisfaccion Laboral y
Desempefio Organizacional). EI método utilizado fue, el estudio cuantitativo, el
disefio de estudio fue no experimental, transversal y correlacional. EI muestreo

utilizado fue el no probabilistico por conveniencia, para seleccionar un total de 96
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trabajadores, el instrumento empleado fue el cuestionario con una confiablidad de
éste instrumento es buena (o =0.855).

Para el analisis de los datos se utilizo el programa estadistico SPSS 15.0 para
Windows. Para identificar la relacion entre satisfaccion y clima se realizaron
correlaciones de Pearson. Con el objetivo de determinar si las potenciales variables
independientes (clima y satisfaccion), predicen significativamente a la dependiente
(desempefio), asi como identificar que variable tiene mayor poder predictivo se
realizaron Regresiones Lineal Multiples, empleando modelos stepwise (paso a paso).

Una de sus conclusiones atafie al cumplimiento de la hipdtesis up supra, pues se
encontr6 una relacion significativa (y positiva), entre la satisfaccion laboral y el
desempefio de los trabajadores, también se obtuvo que al aumentar la satisfaccion
laboral, aumentara el rendimiento y la productividad de los trabajadores.

La investigacion hecha por Rodriguez y otros, se consider6 como antecedente a la
presente; por establecer dimensiones del desempefio laboral comunes a ésta, y a su
vez estudiar bajo diversos métodos de analisis la relacion entre ellos. También, es
consecuente ya que ha encontrado una relacion positiva y significativa entre la
satisfaccion laboral y el desempefio, de tal forma que las actitudes positivas hacia el
trabajo influyen en el buen desempefio de los trabajadores; en caso particular de la
investigacion en curso, la capacitacion como herramienta para optimizar el

desempefio laboral.
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Cuadro 1. Cuadro sinoptico de los antecedentes (Cuadro 1)

Autor Titulo Afio | Metodologia Aporte
Gonzélez | Plan de | 2016 | De tipo descriptiva, | Plan de capacitacion para
capacitacion bajo la categoria de | el personal de vigilancia
dirigido al personal proyecto factible
de vigilancia de las
universidades
autébnomas en el
estado Trujillo
Velasquez | Capacitacion  en | 2015 | Se contemplé un | Sistema de capacitacion
linea: Impacto en el enfoque cuantitativo | de este tipo permite al
desempefio laboral y un disefio | sector privado contar con
y adquisicion de cuasiexperimental una modalidad efectiva de
competencias intragrupo instruccién para mejorar
el desempefio de los
trabajadores y sus
competencias gerenciales,
diversificar la oferta vy
reducir gastos en
formacion
Fernandez | La capacitacion | 2014 | Presentd un disefio | Los resultados de la
laboral como de campo encuesta manifestd  la
mecanismo de necesidad de capacitacion,
prevencion de para poder” desempefarse
riesgos del eficientemente  en  los
personal de la puestos de trabajo. En
empresa atencion a lo antes
Inversiones  Aqua expuesto, se recomendd a
Nautica, S.A la empresa impartir a la
mayor brevedad posible,
programas de capacitacion
que contribuya a mejorar
el desempefio del personal
en las diferentes areas.
Rodriguez, | Identificar la | 2011 | Estudio cuantitativo, | Encontré una relacion
A; relacion entre el disefio de estudio | significativa (y positiva),
Retamal, clima fue no | entre la  satisfaccion
M; Lizana, | organizacional, experimental, laboral y el desempefio de
J y | satisfaccion laboral transversal y | los trabajadores,
Cornejo, y desempefio en correlacional
F. trabajadores de una
organizacion
publica chilena

Fuente: Cardozo, (2017).
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Bases Tedricas

El siguiente apartado de la investigacion tiene como proposito, aportar un
planteamiento sistematizado y coherente de conceptos y proposiciones que permitan
abordar el problema con mayor precision, por lo que se puede concebir, que el
contenido del marco tedrico se basa en situar el problema en estudio dentro de un
conjunto de conocimientos solidos y confiables, que permitan orientar la indagacion y
ofrezcan una conceptualizacién adecuada de los términos que se van a utilizar, asi
pues, este permite integrar la teoria con la investigacion y establecer sus relaciones,

por lo que se procede a continuacion a hacer referencia a los mismos:

Programa de Capacitacion

Fletcher, (2000) en Aguilar, (s.f) menciona, al programa de capacitacion como el
instrumento que sirve para explicitar los propdsitos formales e informales de la
capacitacion - las «condiciones administrativas en:las—que: se desarrollara. El
programa debe responder a las demandas organizacionales y las necesidades de los
trabajadores, para poder coadyuvar en el proceso de produccion en las organizaciones
y fomentar el sano desenvolvimiento de los empleados.

Segun la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, (2008) establece que;

Los programas de capacitacion son la respuesta a los
problemas que se encuentran en los diagnosticos previos a su
elaboracion y son la base para orientar acciones posteriores...
permite prever herramientas, materiales y medios auxiliares
para realizar el evento, sesion, etc. (p. 07)

Conforme a lo antes descrito, se plantea al programa de capacitacién como una
herramienta que posee la descripcion detallada de un conjunto de actividades de
instruccion-aprendizaje, las cuales se encuentran disefiadas de tal forma que conduzca
a alcanzar una serie de metas previamente establecidas. También, incorpora
contenidos necesarios para el desarrollo del hecho —acontecimientos observados- que
se pretende dar solucién y/o coadyuvar para el mejor desenvolvimiento de los

trabajadores.
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Este debe estar disefiado para apoyar en la Optima ejecucion de los objetivos
organizacionales. Por ello, es importante describir las actividades que habra de
realizar el trabajador, las condiciones en que debera hacerlas y la eficiencia en su
cumplimiento -premura, precision y/o presion que debe alcanzar-. Es necesario acotar
que otra de las finalidades del programa de capacitacion es modificar las conductas
del trabajador que carecen de efectividad y de influencia.

Durante la elaboracién del programa de capacitacion se deben tomar en cuenta
una variedad de condiciones, por ejemplo: a quién va dirigido, en este caso debe ser
disefiado en igualdad de género, se debe estructurar con parcialidad y sin menoscabar
las habilidades de los mismos, ya que su fin Gltimo es proporcionar soluciones
puntuales y no ejercer rivalidad entre los integrantes de un mismo equipo u oficina.

Desde el punto de vista del aprendizaje, se da atencion expresa a las diferentes
operaciones mentales que los participantes pueden ejercer a proposito de un
contenido : cognoscitivo -incluye actividades: que se requiere dela memoria o
evocacion de conocimiento, y al desarrollo de habilidades y capacidades técnicas
frente a un mismo tema-, psicomotriz -abarca el desarrollo de habilidades motoras y
destrezas fisicas-.

Segun lo planteado anteriormente, el programa de capacitacién es de gran aporte
dentro de una organizacién para formar a su personal e impulsarlo a lograr la
eficiencia que se requiere dentro de una organizacion exitosa, sin embargo, esto no se
cumple a cabalidad segln lo planteado por Silva, (1996), donde expone que muchas
veces las organizaciones ponen en marcha programas de intervencion o
capacitaciones, sin analizar —diagnosticar- convenientemente todos los elementos
importantes que deben ser mejorados, originando como consecuencia, que dichos

programas fracasen o tengan un impacto solo a corto plazo.

Elementos de una Propuesta de Capacitacion
Para el disefio de una propuesta de capacitacion, existen distintas teorias que

presentan formas de estructurarlo, teniendo como base mejorar el desempefio de los
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trabajadores, es decir, disefiado para brindar las herramientas necesarias que permitan

satisfacer las necesidades observadas en el diagnostico, que a su vez da pie a

fomentar el desarrollo organizacional con miras a mejorar el rendimiento actual de

cada trabajador. Por tal razon, y segun la Secretaria del Trabajo y Prevision Social

(2008), se presentan los siguientes elementos como parte elemental de una propuesta

de capacitacion:

» Desarrollo de conceptos

» Transmision de informacién

> Desarrollo de habilidades

> Desarrollo o modificacion de actitudes.

A partir de los elementos antes descritos, es posible elaborar la propuesta de

programa de capacitacion, el cual requiere una secuencia y organizacién en su

desarrollo a través de los elementos siguientes:

1.

Redaccion de objetivos: el cual define el tipo de comportamiento
esperado, en términos de conocimientos, habilidades o actitudes.
Estructura de contenidos: se estructura en base a los conocimientos,
habilidades y/o actitudes que al participante se le pretenda impartir.
Actividades de instruccion: se basa en las técnicas de instruccion y
grupales, las cuales facilitan el proceso de ensefianza y aprendizaje.
Técnica interrogativa: se caracteriza por la utilizacién de preguntas para
adquirir informacion y opiniones de lo aprendido. Con ella se pretende
fomentar el pensamiento creativo, un proceso de comunicacién abierto y
favorecer la participacion con el sondeo mientras se propicia la
participacion y la retroalimentacion.

Técnica demostrativa: consiste en demostrar de forma teorica y practica el
manejo de un instrumento o aparato técnico. Su proposito es

complementar, aclarar y precisar una exposicion con base en la
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comprobacién, permite transmitir conocimientos y experiencias en un
minimo de tiempo.

Técnica Expositiva: se caracteriza por presentar la informacién en forma
oral, y en un minimo de tiempo, segun el tema. Estas técnicas se emplean
de manera aislada, ya que la misma dindmica grupal requiere de la
combinacion de ellas para obtener los resultados esperados. Estas como
técnicas individuales.

Técnicas grupales: se utilizan para lograr el cumplimiento de objetivos
grupales establecidos en el proceso de aprendizaje como la comunicacion
entre los miembros del grupo, participacion critica y reflexiva a partir de
la discusion y analisis que establecen las técnicas anteriores.

Seleccion de recursos: son el conjunto de materiales que apoyan y facilitan
el proceso de aprendizaje y forman parte complementaria de los
programas de capacitacion.: Estos tienen como-ventaja que aproximan al
participante a la realidad que se quiere ensefar, facilitan la percepcién de
los acontecimientos, concretan lo que se expone verbalmente y
economizan esfuerzos para contribuir a la fijacion del aprendizaje.
Clasificandose en: audible, visuales y audiovisuales.

Evaluacidn: es un proceso sistematico, continuo e integral que indica hasta
que puntos han sido logrados los objetivos. También debe ser integral y
objetiva, es indispensable que este proceso proporcione informacion que
permita identificar deficiencias y con ello mejorar la realizacion de los
programas.

Se puede llevar a cabo mediante pruebas practicas, con la demostracién de
habilidades y/o destrezas, escalas de estimacion, pruebas orales o escritas
las -pruebas de opcién mdaltiple, de correspondencia, de complejidad y
preguntas abiertas-

Bibliografia: conjunto de publicaciones que permiten desarrollar vy

expandir el conocimiento.
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En los momentos actuales requieren de ser flexibles y realizar planificaciones
realistas de acuerdo a las necesidades individuales y particularidades del personal,
bien sean nuevo ingreso o los que hacen vida activa en la organizacion desde ya hace
tiempo. Ya que la capacitacion es considerada como una necesidad para el desarrollo

y crecimiento de las instituciones y por tanto de la sociedad.

Induccion

En el medio laboral, es muy comun encontrarse con personas que ingresa a la
organizacion por diversas causas y no reciben el proceso de induccién basico para
adaptarse al nuevo entorno. Es necesario destacar que los gerentes de recursos
humanos estan intimamente relacionados con dicho proceso y la efectividad del
trabajador; ya que el desenvolvimiento de éste afecta al de su equipo de trabajo, bien
sea positiva —rapida adaptacion- o negativamente — lenta adaptacion-.

Elementos tan basicos comolo son: las politicas: de la-organizacion, funciones y
roles a desempeniar, factores de riesgo, etcétera, influyen en el nuevo trabajador y en
su buen desenvolvimiento. También consiste en la orientacidn, ubicacion y
supervision que se efectGa a los trabajadores de recién ingreso, puede aplicarse
asimismo a las transferencias de personal, durante el periodo de desempefio inicial.

Este consiste en proporcionar a los empleados informacion basica sobre los
antecedentes de la organizacion, es decir, la informacion que necesitan para realizar
sus actividades de manera satisfactoria, asi pues, la ausencia de los elementos basicos
antes descritos, pueden presentarse como grandes obstaculos para lograr un buen
acople y facilitar el rapido desarrollo de las actividades para las que fue contratada
una persona. Chiavenato, (2007) hace referencia a ello como un programa de
integracion, el cual consiste en proporcionar a los nuevos empleados el entrenamiento
inicial, que tiene por finalidad familiarizarlos con la organizacion.

Por su parte Almeida, (2000) manifiesta que un correcto proceso de induccion
laboral pretende atender los deseos de sus clientes con excelencia, maximizando la

satisfaccion. Para brindar un servicio de calidad, se necesita que el personal tenga una
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adecuada adaptacion y conocimiento de su rol dentro de la organizacion,
concordando con Chiavenato up supra, como asi también conocimiento técnico para
Ilevar adelante las tareas que le son encomendadas. De esta forma, se pretende ofrecer
un servicio de excelencia que incremente los factores esenciales para el buen
desempefio de los trabajadores, y se manifiesta en la satisfaccion de los contrarios.

La induccion como todo proceso posee una serie de pasos para desarrollarlo
efectivamente, éste debe permitir encaminar el potencial del nuevo empleado en la
misma direccién que los objetivos organizacionales, por ende toda induccién se
puede plantear en tres etapas:

1. Induccién general: informacion general, proceso productivo y politicas

generales de la organizacion

2. Induccién especifica: orientacion especifica y relevante sobre el oficio a

desempefiar.

3. Evaluacion: se evalua el procesode induccién y. toma de acciones

correspondiente.

Es necesario acotar que el proceso de induccion debe ir orientado a motivar al
trabajador por parte de su jefe inmediato —preferiblemente- como acompafiamiento de

un excelente ambiente de trabajo que auspicia la comunicacion efectiva.

Entrenamiento al puesto

Adapta al hombre —trabajador- para cumplir un cargo o funciones especificas, es la
educaciéon que busca adaptarlo a la organizacion. Su objetivo se establece a corto
plazo y es de caracter limitado, busca dar al individuo los elementos esenciales para
el ejercicio de un cargo preparandolo de manera adecuada para tal fin. Este tipo de
proceso se suele dar en las mismas organizaciones a través de personal especializado
del departamento de recursos humanos o el jefe inmediato del trabajador.

En consecuencia, es considerado como la educacion profesional que busca

adaptar al trabajador ha determinado cargo, ademas consiste en proporcionar
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conocimientos con miras hacia el aumento de la productividad, mejoramiento de
la calidad de los productos y servicios, por lo que se plantea lo expuesto por Mondey
y Noe, (1997:4) “las compaiiias que ofrecen productos de mas alta calidad son las
que van un paso adelante, pero lo Unico que mantendra la ventaja es el calibre de la
gente que esté en la organizacion”.

En tal sentido, el entrenamiento implica la transmision de conocimientos
especificos al personal, relativos al trabajo, es decir, entrenarlos en las labores para
las que fueron contratados y/o proporcionales nuevos conocimientos necesarios para
el desempefio de sus puestos Garcia, (2001); trayendo consigo el mejoramiento de las
actitudes frente a los aspectos de la organizacion, de las tareas y el ambiente donde
se desenvuelve.

La efectividad de estas acciones —ejercidas por el supervisor/administrador de
linea- dependeré de la forma como cada miembro de su grupo realice el trabajo y lo
integre con rel resto del proceso -productivo. Estar condicidn estd intimamente
relacionada con la forma como se llevan a cabo los programas de entrenamiento, los
cuales deben estar orientados a mejorar el desempefio del trabajador. Al respecto,
Ramirez, (2014) hace referencia al entrenamiento como:

Un método probado, sistematico y practico para orientar a una
persona sobre como hacer su trabajo correctamente, con
seguridad y eficiencia desde la primera vez. Su propdsito es
brindar toda la informacién necesaria para que la persona
pueda desarrollar las habilidades y destrezas que le permitan
desempefiar su trabajo con los estandares de calidad,
productividad, control de costos y seguridad, desde el
momento mismo en que inicie sus labores (p. 06)

Lawrence Appley (s.f) en Ramirez, (2014:1) “el ser humano necesita recibir
instruccion sencilla e inteligente sobre lo que se espera que haga, cdmo lo puede
hacer y qué constituye un trabajo bien hecho”. Asimismo, aborda situaciones
inmediatas, buscando dar a los individuos los elementos esenciales para el ejercicio

de un cargo y preparandolo de manera adecuada. lgualmente, en toda organizacion
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deben existir procesos de entrenamiento del recurso humano, que permita adecuar y
absorber el desarrollo tecnolégico y la transformacidn constante de la propia empresa,
Arias y Heredia (2001). Del igual modo, se podria definir como un proceso de
ensefanza-aprendizaje que permite al individuo adquirir y/o desarrollar
conocimientos, habilidades, destrezas y mejorar las actitudes hacia el trabajo, a fin de
que logre un eficiente desempefio en su puesto de trabajo; el entrenamiento debera
realizarse al momento de la vinculacién laboral, por reubicacion, traslado o encargo -
en los casos donde las funciones cambien significativamente-

El supervisor debe participar en el disefio y ejecucion del entrenamiento de los
nuevos empleados. Para esto puede contar con la colaboracion de personas lideres en
la seccion, pero sin olvidar que la responsabilidad por el éxito o fracaso del proceso

no es delegable.

Desarrollo Profesional

Crecer como individuo y realizarse en su trabajo, son algunas de las necesidades
excepcionales para muchas personas que se planifican para desarrollar una carrera
administrativa dentro de una organizacion, probablemente sea lo que les cause mayor gratitud
cuando se les reciben la atencion de parte de quienes efectlan este tipo de promociones,
funcionando como un impulso necesario para lograrlo.

Entonces, se puede terminar como una fase del crecimiento personal que obedece a las
necesidades personales u organizacionales, que experimenta cada individuo, para Werther y
Davis, (1998:208) el desarrollo profesional hace referencia a “las actividades de
desarrollo, que ayudan al individuo en el manejo de responsabilidades futuras,
independientemente de las actuales”. Asimismo, el desarrollo profesional del personal de
una organizacion hace parte de los procesos de desarrollo de los recursos humanos y es fruto de
la inversidn que hacen las organizaciones en su personal, que a través de su trabajo, las
engrandecen.

Por otra parte, y a lo largo de la vida, las personas estan inmersas en un proceso de

crecimiento que comprende dos niveles, el primero al nivel personal —madurez, experiencia,
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etc.- y el segundo, al nivel laboral, uno tan significativo como el otro. Este también hace
referencia al conocimiento, el cual posee mas valor cuando se le denomina como
cientifico, en pocas palabras, es todo lo que se adquiere mediante la interaccion con el
entorno, es el resultado de la experiencia organizada y almacenada en la mente del
individuo de una forma que es Unica para cada persona, segun el Ministerio de Salud
Publica (2008),

El desarrollo de capital humano se forja en un proceso
continuo y simultdneo de capacitacion, dirigido a alcanzar
conocimientos, multihabilidades y valores en los trabajadores
que les permiten desempefiar cargos de amplio perfil, con las
competencias para un desempefio laboral superior (p. 04)

Este proceso asegura la formacion del trabajador durante su vida laboral, le

posibilita promoverse a cargos de categoria superior y estar preparado para asumir los
cambios que se producen en la organizacion, esto conlleva a generar una inversion de
parte de la organizacién pero segun el Ministerio de Salud Publica (2008) capacitar
no es gastar dinero sin fin productivo, es una inversion que debe dar como resultado
trabajadores calificados, competentes para cumplir con calidad las funciones del
cargo, asegurando un desempefio éxitos alcanzando los maximos resultados
productivos o de servicios, pero sin menospreciar el comportamiento humano como
seres comprometidos.

Para ejercer con mayor efectividad este proceso Mate (1999) en Fernandez
(2002:2) indica que “los directivos de recursos humanos deben emprender acciones
que aseguren la asignacion de tareas retadoras y de mayor responsabilidad”, esto con
la finalidad de asegurar la evolucion de su personal hacia un mejor desempefio.

El desarrollo profesional es el proceso por el que las personas progresan a través
de una serie de etapas, para Fernandez (2002) sefiala que existen diferentes modelos
de desarrollo profesional. A continuacion se mencionan tres de ellos:

1. Modelo de ciclo de vida: indican que los trabajadores hacen
frente a tareas de desarrollo en el transcurso de su profesion,
2. Modelos basados en la organizacion: también sostienen que
las profesiones pasan por varias fases, sin embargo, afirman
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que el desarrollo profesional implica aprendizaje de los
trabajadores para realizar tareas definitivas y, 3. Modelo del
patron de direccion: describe como contemplan las personas
su profesion; como deciden sobre la rapidez con que quieren
avanzar por las etapas profesionales y en qué punto desean
regresar a una fase anterior (p.03)
Ademas, es un esfuerzo organizado y formalizado que tiene una mayor duracion

que la formacion, y debe verse desde el punto de vista organizacional como una
estrategia si se quiere sobrevivir en un mundo globalizado y cada vez mas

competitivo.

Adiestramiento de Personal

Es un proceso continuo, sistematico y organizado que permite desarrollar en
el individuo los conocimientos, habilidades y destrezas requeridas para desempefarse
eficientemente en el puesto de trabajo. Ademas de completar el proceso de induccion,
ya que orienta al nuevo empleado sobre las caracteristicas y particularidades propias
del trabajo, ofrece al trabajador “la oportunidad de actualizar y renovar sus
conocimientos, a tono con el avance de la época. Chiavenato, (2002) define el
adiestramiento como:

El proceso de adiestramiento plantea el desarrollo de
cualidades en los recursos humanos para habilitarlos, con el
fin de que sean mas productivos y contribuyan mejor a la
consecucion de los objetivos organizacionales El propoésito
del adiestramiento es aumentar la productividad de los
individuos en sus cargos, influyendo en su comportamiento (p
386)

Cabe destacar que en toda organizacion, el recurso humano es un elemento
fundamental para llevar a cabo sus objetivos y metas que le permitan alcanzar la
mision propuesta, para ello es necesario que este recurso esté adiestrado desde el
punto de vista profesional, técnico, moral y cultural. Por esto, surge la necesidad en

toda organizacion de implementar programas de adiestramiento que le permita
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desarrollar, capacitar y actualizar en su personal, los conocimientos, habilidades y

destrezas adecuadas para desempefiar eficazmente las funciones inherentes su cargo.

En virtud de lo anterior, es conveniente disefiar/ejecutar programas con objetivos

bien definidos en materia de desarrollo de recursos humanos, en este sentido, los

supervisores orientan sus esfuerzos hacia el crecimiento intelectual de los

trabajadores, valiéndose del desarrollo de estrategias que permitan diagnosticar

necesidades de adiestramiento para hacerlos méas productivo y alcanzar niveles de

excelencia exigidos por la nueva organizacion. En este orden de ideas, Alles (2005)

hace mencion al adiestramiento, definiéndolo como:

Un proceso de aprendizaje en el que se adquieren habilidades
y conocimientos necesarios para alcanzar objetivos definidos,
siempre en relacién con la visién y la mision de la empresa,
sus objetivos de negocios y los requerimientos de la posicion
que se desempefia o se va a desempefiar (p. 308)

Segun lo planteado hasta entonces se podrian establecer como objetivos del

adiestramiento los siguientes:

>
>
>

Incrementar la productividad.

Promover la eficiencia del trabajador en todos los niveles

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

Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.

Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo mas satisfactorias, mediante los
intercambios personales surgidos con ocasién del adiestramiento.

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

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

Contribuir a reducir las quejas del empleado y a proporcionar una moral de
trabajo mas elevada.

Facilitar la supervision de personal.
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» Contribuir a la reduccion de los accidentes de trabajo.
» Reducir el costo del aprendizaje.

Desempefio laboral

El desempefio de los miembros de las organizaciones constituye los pilares
fundamentales para lograr la efectividad y alcanzar el éxito de estas, razén por la cual
hay una constante utilidad de las entidades —coordinacion de recursos humanos- por
mejorar los sistemas de gestion en que se sustenta el mismo. El desempefio puede
entenderse como aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados
que son relevantes para los objetivos de la organizacion Garcia (2001), y que pueden
ser medidos segun las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion para
con la organizacion. Al respecto, Chiavenato (2000) expone;

El desempefio de las personas se evalla mediante factores
previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a
continuacion: | factores _actitudinales: . disciplina, actitud
cooperativa, _ Iniciativa,  responsabilidad, habilidad - de
seguridad, discrecion, presentacion  personal, intereés,
creatividad, capacidad de realizacién y factores operativos:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo
en equipo, liderazgo (p. 367)

Benavides (2002:72), al definir desempefio “lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara
su desempefio”. Desde otra perspectiva, Romero y Urdaneta (2009:1) manifiestan que
“el hombre para lograr los objetivos que se propone no actGa aisladamente, por
cuanto debe relacionarse con el resto de los individuos que integran su entorno
organizacional de tal manera de lograr su adaptacion al medio”. En este orden de
ideas, las organizaciones pueden influir en la vida diaria de su personal influenciando
su desempefio, asi como la calidad y sistema de vida, en sus valores y costumbres que
le permiten satisfacer sus necesidades sociales, psicoldgicas, laborales y econdmicas.

Por otra parte, es el rendimiento y la actuacion que manifiesta el trabajador al

efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral
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especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad. En relacién a lo
antes mencionado, también se refiere a la manifestacion de competencias laborales
alcanzadas en un periodo especifico, en relacion a conocimientos, habilidades,
exigencias entre otras. Como antes se menciond, este término, no solo hace referencia
al trabajo ejecutado por el trabajador, sino también a aspectos tales como: aptitudes,
disciplina, cumplimiento de normas y cualidades personales que se requieren para el
cargo, demostrando la idoneidad para ejercerlo.

En este sentido, Chiavenato (ob.cit) hace referencia al termino, como las acciones
0 comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro de
los objetivos de la organizacion. En efecto, se afirma que un buen desempefio laboral
es la fortaleza méas relevante con la que cuenta la organizacion. Por su parte, Bittel
(2000) en Romero y Urdaneta (2009), plantea que el desempefio es influenciado en
gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los
logros y:su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se-relaciona o-vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la organizacion.

Elementos del desempefio laboral

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado a los elementos del
desempefio laboral, infiriéndose que los mismos dependen de multiples factores,
correspondientes a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que
una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. En el mismo orden de
ideas, los elementos de la administracion de desempefio son un sistema que se
encuentra dentro de la administracion de personal, el cual tiene como objetivo
direccionar los resultados del negocio mediante metas previamente establecidos.

Tambien, fomenta el desarrollo de las capacidades de los empleados determinando
los roles y las competencias de cada persona. Benavides (2002:72), al definir
desempefio lo relaciona con competencias afirmando que “la medida en que el

trabajador mejore sus competencias mejorara su desempefio”. Para esta autora, las
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competencias son “comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un
empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria”.

No obstante, los elementos de la administracion de desempefio ayudan en el
potencial de los empleados en donde colabora para que se tomen mejores decisiones
sobre su conocimiento, planes de carrera y las compensaciones. Esta herramienta se
utiliza para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa.

Con respecto a los elementos del desempefio se detallan:

1. Los objetivos: sirven para guiar a los trabajadores en el desempefio para el
logro de los objetivos. ClasificAndose en objetivos estratégicos -se incluye los
resultados claves del puesto- y objetivos de capacitacion -indican que tipo de
conocimientos son necesarios para cubrir las necesidades del puesto-

2. Las competencias: describen los conocimientos, las motivaciones y también
los comportamientos que van a estar ligados al éxito o al fracaso de un puesto
laboral, éstos permiten saber siel individuo puede o no realizar el trabajo.

3. Los indicadores de gestion:-su finalidad es guiar y también controlar el

desempefio para llegar a cumplir las estrategias organizacionales.

Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por los
gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las
metas trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades
administrativas esenciales: técnicas, humanas y conceptuales. Connotando para este
trabajo los siguientes elementos remuneracion monetaria y no monetaria, satisfaccion
laboral, competencias laborales, desarrollo del personal, motivacion y clima

organizacional.

Remuneraciones monetarias y no monetarias

La remuneracién se refiere a la compensacion o recompensa que un individuo

recibe a cambio de realizar tareas dentro de la organizacion, Chiavenato, (2009), por
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otra parte, esta puede ser concebida como una estrategia organizacional considerando
lo dicho por, R. Wayne y otros. (1997:406) que “el pago es uno de los mejores
medios para motivar a las personas y estimular la produccion”, incluyendo los pagos
por horas extras y dominicales, también incluyendo los demaés beneficios de ley. Este
pago se realiza cuando una persona realiza un trabajo profesional o cumple con un
encargo determinado bien serd por un particular o una organizacion, es decir, éste
espera recibir una contribucion por el esfuerzo y tiempo invertido para satisfacer una
necesidad.

Lo habitual es que la remuneracion adquiera forma de sueldo o salario bien sea
quincenal o mensual —depende de la condicion establecida en el contrato-, si la
jornada se vuelve constante; esto quiere decir que al final de cada mes por ejemplo, el
trabajador recibira una remuneracion fija si no hubiere lugar a pagos extras por las
tareas asignadas. En el mismo orden de ideas, la remuneracion puede entenderse
como una contraprestacion en el-marco de unarelacion laboral: una persona trabaja y
ayuda a generar riqueza con su labor,-por lo que recibe una recompensa econémica.
Aunque es posible trabajar sin recibir una remuneracion, lo que se conoce
como trabajo ad honorem.

Ahora bien, la remuneracién pueden ser de dos maneras, las monetarias y las no
monetarias; siendo la primera de ellas un impulso econémico hacia el trabajador que
busca reforzar los logros y responsabilidades individuales, mientras que la segunda,
no son tangibles, por ejemplo; trabajo interesante, ejercer diversas tareas,
reconocimiento social, entre otras. La misma busca reforzar el compromiso con la

organizacion.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es en la actualidad uno de los temas mas relevantes en la
psicologia del trabajo y de las organizaciones ya que existe interés por comprender el
fendmeno de la satisfaccion o de la insatisfaccion en el trabajo. Asi que, viene siendo

en los ultimos afios uno de los temas de especial interés en este ambito, este se debe a
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varios aspectos, que tienen relacion con el desarrollo histérico de las teorias
organizacionales, las cuales han experimentado cambios a lo largo del tiempo,
Weinert (1987), enumera algunos de las posibles razones:

1. Posible relacion directa entre la productividad y la
satisfaccion del trabajo.

2. Posibilidad y demostracion de la relacion negativa entre la

satisfaccion y las pérdidas horarias.

Relacién posible entre satisfaccion y clima organizativo.

Creciente sensibilidad de la direccion de la organizacion

en relacion con la importancia de las actitudes y de los

sentimientos de los colaboradores en relacion con el

trabajo, el estilo de direccion, los superiores y toda la

organizacion (p. 297-298)

How

Por otra parte, el bienestar general que posee el trabajador, podra ser positivo o
negativo, en relacion a su trabajo y/o desempefio, estando relacionado con los
incentivos, ya que cuando existe una valoracion y promocion del trabajo realizado,
conlleva a una reivindicacion y una constante actualizacién en funcién de un trabajo
hecho con calidad, los sentimientos-de competencia y autodeterminacién de una
persona aumentan y con ellos la motivacion intrinseca, que es la necesaria para que
exista la satisfaccion personal y profesional. Chiavenato, (2000:393) sefiala que “un
alto nivel de satisfaccion en el trabajo produce un efecto positivo en la capacidad
productiva de la persona. Este conduce a la dedicacion, organizacion, mientras que un
bajo nivel produce conducta nocivas para la organizacion y para el individuo”

Robbins (1996:181) concuerda con Chiavenato (ob.cit) cuando manifiesta a la
satisfaccion laboral “como la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una
persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el
mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas
hacia é1”, este se centra basicamente en los niveles de satisfaccion e insatisfaccion
sobre la proyeccion que presenta si mismo. Robbins (1996:7) también indica que los
factores mas importantes que conducen a la satisfaccion laboral son: “un trabajo

desafiante desde el punto de vista mental, recompensas equitativas, condiciones de
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trabajo que constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personalidad —
puesto”.

Herzberg, F., citado por Stoner, J; Freemand R. Y Gilbert, D. (1.999:486),
identificé en su investigacion “un grupo de factores denominados “satisfactores”
(motivadores) que estan relacionados con la naturaleza del trabajo y con los premios
que resultan directamente de la ejecucion de la tarea, entre ellos figuran: el logro, el
reconocimiento, la responsabilidad y el progreso”.

Por otra parte, y en relacion a lo que se viene sefialando, se manifiesta que la
satisfaccion laboral, es expresada por la misma relacion entre la satisfaccion sentida
por un trabajador de acuerdo con la expectativa de los resultados que el trabajador
valore como positivas las necesidades materiales; hay que adicionarles el valor que
tiene para la persona lo que logra con su trabajo, lo cual es subjetivo, porque lo que
tiene valor para algunas personas no lo tiene para otras, Deci, (2003). La satisfaccion
laboral ha sido considerada como una actitud o conjunto-de actitudes generalizadas
hacia el trabajo (Peir6, 1985; Gamero,-2003; Alcover, Martinez & Rodriguez, 2004).

Competencias laborales

Las competencias consisten en saber hacer, frente a una tarea especifica, la cual se
hace evidente cuando el trabajador entra en contacto con ella. Suponen
conocimientos, saberes y habilidades que emergen en la interaccién entre el individuo
y la tarea, basados en su experiencia. También se definen como la capacidad efectiva
para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada,
igualmente se consideran como la capacidad para responder exitosamente una
demanda compleja o llevar a cabo una actividad, segin criterios de desempefio
definidos por la empresa.

Las competencias abarcan los conocimientos (saber), actitudes (saber ser) y
habilidades (saber hacer) de un individuo. Asi, una persona es competente cuando
sabe movilizar recursos personales (conocimientos, habilidades, actitudes) y del

entorno (tecnologia, organizacion, entre otros) para responder a situaciones complejas
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y realizar actividades segln criterios de éxito explicitos y logrando los resultados
esperados.

Haciendo referencia a su definicion, se menciona lo planteado por Roe, (2002) en
Roe, (2003:4) donde define competencia como “una capacidad aprendida para
realizar adecuadamente una tarea, funciones o rol... éstas se adquieren tipicamente en
un proceso de —aprender haciendo-", es decir, son funciones especificas a un trabajo o
actividad particular, pero sin limitar el desarrollo personal de cada trabajador. Es de
interés mencionar que las competencias deben distinguirse de las aptitudes que
forman parte de la personalidad de un individuo y, ésta debe verse como la base por
la que aprenden, dependiendo de las influencias de los factores situacionales y
temporales.

Para los fines del presente trabajo es necesario enfatizar lo previsto por Roe,
(2003:5): cuando manifiesta lo importante que es la relacion entre competencia con la
ejecucion o desempeiio laboral, mencionando lo siguiente-“mientrasque la presencia
de un nivel alto de competencias es.prerrequisito para la buena ejecucion, ello no
garantiza la adecuada ejecucion”. Al dar una mirada préactica al desenvolvimiento de
un empleado, éste puede verse influenciado por varios factores como la
desmotivacidn, ausencia de equipamiento, estrés, enfermedad, entre otros, con los que
se puede alterar la actividad diaria asi se cuente con las competencias necesarias para
satisfacer la tarea asignada.

Benavides (2002:72), expone “los estudios organizacionales se proyectan
alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican
discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion; estas
competencias son: competencias genéricas, competencias laborales y competencias

basicas”.

Desarrollo del personal
Se puede establecer como el desarrollo personal mediante el cual las personas

intentan llegar a acrecentar todas sus potencialidades o fortalezas y alcanzar los
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objetivos, deseos, inquietudes, anhelos, etc., motivados por un interés de superacion,
es decir, desarrollar satisfactoriamente uno o varios objetivos, ocasiona sensacién de
bienestar y autosuperacion.

Ademas es considerado como un proceso, mediante el cual, los trabajadores
adquieren diversas competencias para alcdzar una meta fijada, como lo puede ser,
lograr un mejor desempefio en su puesto de trabajo, también se puede mencionar que
la misma, se puede dividir en lo que es la capacitacion y la educacion, Whitehill y
Arthur en Chiavenato, (2007). Por lo que se pudiera hacer mencién, que la
capacitacion es vista como la educacion profesional, para la adaptacion de una
persona a un puesto especifico, mientras que la educacion, puede ser vista como la
preparacion del personal para la vida, es decir, que la experiencia y/o conocimiento
adquiridos le sirvan tanto en el cargo que desempefia como para los futuros que
podria ocupar.

Asi pues, la educacion, es-la que perfecciona a un empleado para ejercer una
especialidad dentro de una profesion, lo que busca, es ampliar y desarrolla el
panorama integral del individuo con la finalidad de volverlo mas eficiente y valioso
para la organizacion .

Una funcion constante de toda organizacion radica en poder desarrollar al
méaximo, en la medida de sus posibilidades el potencial de su personal, logrando asi
una formacion y crecimiento bilateral. Garcia, J (2001: 3) plantea que “incrementar el
liderazgo tanto individuales como de grupos... crear programas de comunicacion...,
cambios de cultura organizacional, resaltan la importancia de la administracion del
RRHH y una de las actividades principales de esta funcion es la capacitacion”.
Aunado a ello, plantea la capacitacion “como un proceso continuo, porque aun
cuando al personal de nuevo ingreso se le dé la induccion en forma adecuada, con
frecuencia es preciso capacitarlos en las labores para las que fueron contratados”, es
decir, que ésta ayuda a los empleados a desempefiar su trabajo actual y los beneficios
que puede contraer pueden moldear su personalidad y ayudar a desarrollar a la misma

para responsabilidades futuras
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Arias, y Heredia, (2006:505) manifiestan que “en toda organizacion debe existir
un proceso de formacion, capacitacion y desarrollo de los recursos humanos que
permita adecuar y absorber el desarrollo tecnoldgico, la creacion de nuevos

productos, servicios y la transformacion constante de la propia empresa”.

Factores motivacionales y conductuales del individuo

Para Chiavenato, (2007:47) un motivo es “todo aquello que impulsa a la persona a
actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una determinada
tendencia o a un determinado comportamiento”, impulsadas bien sea por acciones
internas o causados por el ambiente que le rodea. Por tanto, se puede decir que la
motivacidn, es el motor que impulsa el desempefio de cada trabajador para alcanzar el
logro de los objetivos organizacionales y/o metas personales.

En este sentido, se puede determinar lo establecido por Maldonado y Perucca,
(2008:24)  cuando se: reconoce que en la actualidad “‘una de las razones mas
habituales para que un empleado quiera abandonar una organizacion es la falta de
retos y oportunidades de desarrollo profesional, entre otros aspectos, que determinan
el entusiasmo y fidelidad hacia una empresa”, lo que conduce a la pérdida del recurso
humano.

En contra posicion a ello, la motivacién se genera de diversas maneras para cada
trabajador, por lo que las necesidades se priorizan independientemente de las
necesidades colectivas. Segun Gouws (1995) en Pérez (2011:26) senaldé que “los
factores que motivan a los trabajadores son los mismos que contribuyen a la
satisfaccion con el lugar de trabajo y concluye que los empleados motivados
generalmente también estan satisfechos con su trabajo”. Es por ello que la motivacién
hace referencia a las predicciones que poseen los sujetos hacia la accion, mientras que
la satisfaccion es un estado placentero que surge de la percepcion subjetiva que el

sujeto tiene de su experiencia laboral en un momento determinado, Reeve, (1994).
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Un punto importante dentro del andlisis tedrico de la motivacion, es entender las
necesidades, ya que éstas son las que finalmente mueven a los trabajadores y los
motivan a comprometerse con la organizacion y obtener mayor productividad. En
relacion a lo anterior, la teoria de Herzberg depende de dos factores, factor
motivacion y factor higiene, donde se hace mencion de que el hombre presenta dos
categorias distintas de necesidades independientes una de la otra, que ejerce
conductas distintas en cada individuo.

La primera de ella denominada motivadores o satisfactores, que hacen referencia
al logro, reconocimiento, progreso, responsabilidad entre otros, y la segunda
denominada, higiénicos o insatisfactores, se refiere a factores de carécter externo,
como politicas de la organizacién, calidad de la supervision, relacion con los
compafieros de trabajo -supervisores, subordinados o iguales-, lo concerniente a las
retribuciones y hasta la seguridad en el trabajo.

En el mismo orden: de iideas, la satisfaccion de los empleados-en el puesto es
funcién del contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes del puesto, estos
son los llamados factores motivacionales mientras que la insatisfaccion de los
empleados en el puesto es funcién del ambiente, de la supervision, de los colegas y
del contexto general del puesto, o sea de los llamados factores higiénicos.

Ahora bien, los mencionados factores, ejercen una amplia gama de sensaciones en
los empleados que los direccionan a un actuar determinado, por otra parte, se puede
resefiar que la motivacion funciona como una fuerza activa, que se traduce en
palabras y deseos que impulsan al trabajador a obtener un logro especifico. Ademas,
es importante sefialar lo expuesto por Krech y Egerton en Chiavenato (2007:48)
cuando menciona que “el ser humano gasta energia para lograrlo”.

Un modelo que explica de manera basica la motivacion, es el ciclo motivacional
que comienza cada vez que surge una necesidad, quebrando asi el estado de equilibrio
en que se encuentra el organismo y produciendo un estado de tension e insatisfaccion,

accionando un comportamiento de accion, que finalmente se produce para provocar la
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liberacion del desequilibrio, cuando la accion es eficaz, el individuo encontrard la

satisfaccion a su necesidad.

Clima organizacional

Es un tema de interés para los gerentes de recursos humanos, ya que a través de
este se pretende atender el ambiente de trabajo para promover el aumento de
productividad sin despreciar al trabajador, es decir, hace referencia al ambiente de
trabajo en el que se labora en la organizacion, estando engranado al concepto de
motivacion a nivel individual, y mostrando la importancia de la relacion entre
trabajador y organizacion, lo que brinda un enfoque que reside en la conducta de un
trabajador en el area de trabajo.

Al hacer referencia a este elemento del desempefio laboral se debe hacer hincapié
en mantener un estado de satisfaccion alto, tanto de las necesidades basicas como de
las superiores de cada trabajador, tomando en cuenta que al estar estas cubiertas, a
través de la motivacion, el clima organizacional tiende a ser elevado y proporcionar
relaciones de satisfaccién, como interés, colaboracidn, animo, entre otras. A lo que
Chiavenato, (2007:87) le hace mencion como “el clima organizacional expresa la
influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes”, con relacion a ello,
se puede mencionar que la perspectiva de cada individuo puede ser distinta
dependiendo de la percepcion que se tenga de estos factores.

Por otra parte, Robbins se refiere al clima organizacional como un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su
desempefio; mientras que Forehand y Gilmer (1993:181) en Rodriguez (2011)
definen el clima organizacional como “el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de
las personas que la forman™.

Es necesario hacer hincapié en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es resultado de los factores organizacionales existentes, sino de las

percepciones que tenga el trabajador sobre ellas, es decir, el clima organizacional es
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una propiedad del ambiente organizacional descrita por sus miembros, Litwin &
Stringer (1968). En este sentido, el clima organizacional se origina producto de
efectos subjetivos percibidos por los trabajadores respecto del sistema formal en que
se desenvuelven, (caracteristicas del trabajo, condiciones del empleo, entre otras). No
obstante, esta subjetividad dependerd, parcialmente de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada trabajador tenga con la organizacion.

Existen diversas caracteristicas del clima organizacional, a las cuales se les puede
hacer mencion como las expuestas por Goncalvez, (1997) donde expone las
siguientes:

» EIl clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo estas

pueden ser internas o externas.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

» Tiene repercusiones-en el-.comportamiento laboral.

» Es una variable interviniente' que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

» Son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una

organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

» El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los

individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dindmico

Variables:

En toda investigacion, es importante plantear variables, ya que éstas permiten
relacionar algunos conceptos y hacen referencia a las caracteristicas que el
investigador va a estudiar. Aunque Hurtado, (2012) prefiere usar el concepto de
“evento”, el cual es mas amplio. Por lo general una variable es considerada como una
caracteristica o cualidad que puede sufrir cambios, a través de la manipulacion en

una investigacion, Arias, (2006). Pueden ser de caracter cualitativo o cuantitativo,
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pero en investigaciones complementarias ambas pueden fusionarse brindando una

mayor capacidad de trabajo y analisis.

Mapa de Variables (Cuadro 2)

OBJETIVO GENERAL.: Disefiar una propuesta de capacitacion para la optimizacion del
desempefio laboral del personal de la Unidad de Vigilancia ULA-NURR.

Objetivos Especificos Variable Dimensiones Indicadores items
Diagnosticar los | =
conocimientos que | 8
55 -z
posee el personal de la p Induccién 1
Unidad de Vigilancia ’g,_ Elementos del
ULA-NURR sobre los £ programa de | Entrenamiento  al | 2
elementos de un § capacitacion puesto
programa de | ©
. ., ©
capacitacion. = Desarrollo 3-4
= profesional
(]
Y.
E . !
= Adiestramiento 5
S 2
s 5
Identificar los elementos | © ﬁ Retribuciones 6
del desempefio laboral 8 2
que pueden ser S = Satisfaccion 7
1 Q
apllcado_s en el persanal 8 = Elementos del | Laboral
de la Unidad de s 2 q 70 laboral
Vigilancia ULA-NURR. | & = esempeno labora _
© 5 Competencias 8
Lo
C &
=)
E £ Desarrollo 9
2 (Educacion)
S g
D . -7
o8 Motivacion 10-11
B 3
S o :
g = Clima 12
xS organizacional

Elaborar una propuesta de capacitacion para optimizacion del desempefio laboral del
personal de Unidad de Vigilancia ULA-NURR.

Fuente: Cardozo, (2017)
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CAPITULO 111
MARCO METOLOGICO

La investigacion, se puede entender como un proceso metodico y sistematico
que esta dirigido a la solucién de problemas, o encontrarle algunas respuestas.
También, una investigacion debe comprenderse como una herramienta fundamental
para indagar en el contexto de estudio. Por lo que en este capitulo se presentan los
diferentes aspectos metodolégicos que definen el tipo y disefio de investigacion; la
poblacién, la muestra de estudio, la validez, técnicas e instrumentos de recoleccion de
la informacién en cuestion, técnica y procesamiento del analisis de la informacion,
necesarios para darle sentido, es decir, el presente se encarga de revisar los procesos a

llevar a cabo en la investigacion.

Tipo de Investigacion

Corresponde al tipo de investigacion proyectiva, que-segin Hurtado (2012), es
definida como el tipo de investigacion que intenta proponer soluciones a una
situacion determinada a partir de un proceso previo de indagacion. Implica distintas
fases, explorar, describir, explicar y proponer alternativas de cambio, mas no
necesariamente ejecutar la propuesta. Dentro de esta categoria estan los proyectos
factibles, en tal sentido el término proyectiva esta referido a proyectos en cuanto es
propuesta, sin embargo, a este proyecto o propuesta el investigador puede llegar
mediante vias diferentes las cuales involucran procesos, enfoques, métodos y técnicas
propias; al respecto de la mencionada categoria el Manual de Trabajos de Grado y
Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador.
UPEL. (2011:21), lo define como “elaboracion y desarrollo de una propuesta de un
modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de
organizaciones o grupos sociales”, cuyo fin sea el disefio de soluciones, en este caso,
la propuesta de programa de capacitacion para optimizar el desempefio laboral de los

vigilantes del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”.
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Fases de la Investigacion

Se puede entender por fases, al procedimiento por el que se debe transitar para
ejecutar la investigacion y segun el postulado expuesto por el UPEL et al, (2011), se
puede entender que las fases generales del proyecto factible comprenden:

Diagnostico, planteamiento y fundamentacion tedrica de la
propuesta; procedimiento metodologico, actividades vy
recursos necesarios para su ejecucion; analisis y conclusiones
sobre la viabilidad y realizacion del proyecto; por ultimo, en
caso de su desarrollo, la ejecucion de la propuesta y de
evaluacion tanto del proceso como de sus resultados. (p. 21)

Teniendo en cuenta estas fases, la investigacion se ejecuta en cuatro fases: fase de
diagnostico que comprende en recopilacion de informacion mediante el estudio de
campo Yy el anélisis de los resultados, esta fase permite conocer la realidad que existe.
En la segunda fase, se exponen los basamentos teéricos que sustentan la propuesta, en
la fase siguiente, se analizan los aspectos que hacen viable la propuesta; culminando
con la cuarta fase en la cual re realiza el disefio de la propuesta.

Todas las fases antes descritas son necesarias para ejecutar la investigacion y

solventar una situacion determinada mediante el procesamiento de informacion.

Disefio de la Investigacion

La investigacion se enfoca hacia el disefio de campo, por extraer los datos reales
aportados por la poblacion en estudio; también por entenderse como una
investigacion aplicada para comprender y resolver alguna situacion, o problema de un
contexto determinado, Hurtado (2012), aunado a ello Arias (2006:31), resefia
“consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurre el hecho”. Cuando se refiere a investigacion de campo, se
entiende como investigaciones cientificas, no experimentales dirigidas a descubrir

relaciones e interacciones entre variables reales y cotidianas.
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Por otra parte la Universidad Pedag6gica Experimental Libertador (UPEL) hace
mencién a la misma como el andlisis sistematico de problemas en la realidad, con el
propdsito bien sea de describirlo, interpretarlo, entender su naturaleza, explicar sus
causas y efectos haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los

paradigmas o enfoques de investigacion.

Enfoque de la Investigacion

Es el procedimiento de decision que pretende sefialar, entre ciertas alternativas,
usando magnitudes numéricas que pueden ser tratadas mediante herramientas del
campo de la estadistica. También, implica la aplicabilidad de un instrumento para la
obtencion de datos, los cuales se basan en realizar preguntas especificas y de estas
respuestas de los participantes -encuestas-, se obtienen muestras numéricas con las
que el podrd generalizar los resultados a una poblacién mayor que a la muestra
acotada que ha utilizado para recabarlos, Hernandez; Fernandez y Baptista. (2006).

Poblacion

Se define segun Hernandez; Fernandez y Baptista. (1998:204), como “el conjunto
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” asi mismo
Sabino, (2005:45), hace mencion a ella como “es la totalidad de elementos a estudiar,
en los cuales concuerdan una serie de caracteristicas factibles de procesar, dando
origen a los datos de investigacion, también se le llama universo por cuanto abarca a
todos los sujetos de estudio”. Ademas, se puede considerar como un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes a las cuales se les puede hacer
extensiva una misma situacion. Por ello, se hace mencion a la poblacion de estudio

considerada. La misma se encuentra integrada por la totalidad de 197 vigilantes.

Muestra
Esta expresa la condicion extensiva de una realidad mayor en un ndmero

accesible de candidatos al estudio, tal como lo refiere Hernandez; Fernandez y
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Baptista (1998), la muestra es un subgrupo de la poblacion, pretendiéndose que el
mismo sea el reflejo fiel del universo poblacional. Asi también Arias (2012:83),
plantea que “es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion
accesible” Por lo tanto, se calculara la muestra debido a que la poblacion total es
considerablemente grande para el tipo de investigacion y fines de los objetivos, que
segun los planteamientos, se decide aplicar la formula de Sierra Bravo (1989) para
poblaciones finitas, la cual permite determinar del total de la poblacion, la muestra
adecuada. Por otra parte, la muestra se conformara utilizando el muestreo no
probabilistico, que cosiste en la seleccion a los elementos que integraran las muestra,
sin poseer probabilidad alguna de ser o no incluidos en ella, si no de “causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacion” j y se considera la estadistica
del muestreo aleatorio simple sin remplazamiento, que segun Seijas (1981:89)
plantea que “las unidades pueden salir solo una vez seleccionadas, ya que al serlo
quedaran excluidas del espacio muestral”, es decir; al ser-seleccionado el elemento
(vigilante) al que se le aplicara la-encuesta éste quedara excluido de la proxima

seleccion. Por ende;

Se tiene: n= (4*N*p*q)
(E?*(N-1) +4*p*q)

Donde:

n: tamafo de la muestra

N: tamafio de la poblacién

p: probabilidad de éxito = 50%

g: probabilidad de fracaso = 50%

E% error seleccionado por el investigador (10)
4: constante

Aplicacion

n= (#*N*p*q) / (E**(N-1) +4*p*q)

n= (4*197*50*50) / 10° *(196-1) + 4*50*50
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n= (4*197*50*50) / 100 * (196) + 4*50*50
n= 1970000 / 29600
n= 66,554

El total de la poblacion es de 197 vigilantes, pertenecientes a la Direccion de
Servicios de Prevencion y Seguridad del Nucleo Universitario “Rafael Rangel” de la
Universidad de los Andes, y al aplicar la formula de Sierra Bravo, para el célculo de
la muestra con un error de 10 asignado por el investigador, arrojo que la muestra se
encontrard conformada por 66,554 - (67 aproximado) vigilantes, a los cuales se les

aplicara el instrumento de recoleccion de datos.

Técnicas e Instrumento para la Recoleccion de Datos

Las técnicas segun Arias, (2006:35). “son las distintas formas de obtener
informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos o en
relacion con un tema en particular’. Para esta investigacion la técnica utilizar sera la
encuesta, la cual es definida por Hernandez; Fernandez y Baptista. (2003:299), como
“aquella que permite determinar las opiniones, actitudes, preferencias y percepciones
con respecto a hechos educativos por personas de interés para la investigacion”, esta
debe estar respalda por un instrumento de recoleccion de informacion que para fines
de la presente estara representado por el cuestionario que podria definirse, como un
instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a una situacion, fenémeno o

tematica sobre el cual se requiere obtener informacién, Hurtado, (2006).

Validez

La validez del instrumento se realiza con el propdsito de verificar a través de un
panel de expertos, si este cumple con los parametros y exigencias para recabar la
informacion requerida por el estudio. Para Hernandez; Ferndndez y Baptista.
(2002:349), “la validez se refiere al grado en que un instrumento mide la variable que
pretende pedir”, estando Hurtado (2006) en concordancia a ello aunque también

especifica que existen varios tipos de valides como lo son por criterios, constructo y
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contenido. En tal sentido y como el presente estudio es proyectivo y el andlisis a
llevar a cabo se enfoca al area descriptiva.

Para la validez del instrumento que se aplicard en esta investigacion se utilizara la
validez del contenido, por cuanto ésta evalla el nivel en que el instrumento
comprende efectivamente todos escenarios donde ocurre el hecho medido; por ende el
instrumento es suministrado al juicio de tres (3) expertos de la Universidad de Los
Andes, los cuales emitieran su opinidén con respecto a las preguntas y disefio,
tomando en consideracion: a) La correspondencia de los items — objetivos. b) La clara
redaccion de los items. c) Pertinencia del instrumento. d) Suficiencia del nimero de
items para el logro de los objetivo. En virtud del juicio de los expertos se procede a la
aplicacion del cuestionario que segiin Arias (2012:79) sostiene que “la validez del
cuestionario significa que las preguntas o items deben tener una correspondencia
directa con los objetivos de la investigacion, es decir, las interrogantes consultaran

solo aquello que se pretende conocer .o medir”

Confiabilidad

La confiabilidad para Hernandez; Fernandez y Baptista, (2006:44), “existen
diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un instrumento de
medicion. Todos utilizan formulas que producen coeficientes de confiablidad” éstos
pueden oscilar entre cero (0) que significa nula confiabilidad, y uno (1), representa un
maximo de confiabilidad. También, es la capacidad que posee el instrumento de
medicién para alcanzar los mismos resultados cada vez que sea aplicado en las
mismas condiciones. Para los efectos de su medicion, se utiliza la férmula expuesta

por Chavez (2004) sobre el coeficiente Alfa Crombach:

k 1_23?

I, =
Yok-1 52
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Donde:
K = NUmero de items

s’ = varianza de los puntajes de cada item

s’ = varianza de los puntajes totales

Desarrollo:

S

I. =
121 s?

12 3,22
le = 1-
12 -1 20,77

12 3,22
o= -
11 20,77

r,=1090,84

r, =1,02*0,84 =0,92

Tal como se evidencia la confiabilidad da como resultado 0,92 que indica que es
confiable puesto que estd en los pardmetros establecidos de 0,80 y 1,00. Por tanto,
para determinar la confiabilidad en este caso, se aplicé el instrumento a una poblacion
con caracteristicas semejantes a la muestras de estudio, 67 vigilantes pertenecientes a
la Unidad de Vigilancia de la ULA-NURR. Al tabular el instrumento de acuerdo a la
puntuacion dada por el investigador a las categorias del cuestionario quedando de la
siguiente manera: uno (1) para Siempre, dos (2) Casi Siempre, tres (3) Algunas

Veces, cuatro (4) Casi Nunca y cinco (5) Nunca.

Procesamiento y Analisis de la Informacion
Los datos obtenidos a través de la entrevista mediante el cuestionario, fueron
analizados tomando en consideracion aspectos de la estadistica descriptiva, la cual

consiste en analizar y representar a un conjunto de datos, con el fin de describir
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apropiadamente las caracteristicas de este. Danhke en Herndndez, Fernandez y
Baptista (1998:117) plantea que “busca especificar las propiedades, las caracteristicas
y perfiles importantes de personas... que se someta a un analisis”.
Por otra parte, este andlisis es muy béasico y hay una tendencia a generalizar a toda la
poblacion, por lo que fue necesario llevar a cabo el siguiente proceso:
» Cada uno de los items se codifica
» Se construyen tablas de frecuencia, tomando en cuenta la respuesta de cada
items
» Se presenta el analisis y discusion de la teoria de la informacion obtenida de
los resultados

» Finalmente se presentan graficamente.

49

c.c Reconocimiento



CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTATOS

En este capitulo se presentan los analisis e interpretacion de los datos obtenidos a
través de la aplicacion del cuestionario a los integrantes de la Unidad de Vigilancia
del Nucleo Universitario “Rafael Rangel” de la Universidad de Los Andes. En tal
sentido, el instrumento contd con doce (12) preguntas, éstas fueron validadas por el
juicio de tres (03) expertos de la Universidad de Los Andes, estructuradas y aplicadas
con la finalidad de indagar la necesidad que presentan los vigilantes de poseer un
programa de capacitacion, que les oriente de manera efectiva al desempefiar sus
funciones e incrementar sus conocimientos.

Por otra parte, las mismas se presentan de forma grafica para hacer su lectura méas
comoda y significativa para los interesados en conocer a cerca de las mismas.
Durante el analisis de los resultados, se codifican los items y se procede a realizar los
cuadros estadisticos, tomando en cuenta las alternativas de respuesta; la frecuencia y
el porcentaje al tabular los datos; de acuerdo a los resultados que arroja el
cuestionario aplicado a sesenta y siete (67) integrantes de la Unidad de Vigilancia.

Igualmente es necesario sefialar que la representacion de los datos se hizo por
medio de graficos de torta, para luego hacer el analisis estadistico respectivo. Es
oportuno aclarar que el instrumento —cuestionario- ofreci6 alternativas (Siempre, Casi
Siempre, Algunas Veces, Casi Nunca, Nunca) de respuesta donde los encuestados
podrian marcar solo una opcion, por tanto, se totaliza la frecuencia y el porcentaje en

funcion de respuestas obtenidas.
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Tabla 1
Dimensién: Elementos del programa de capacitacion
Indicador: Induccion
items 1
¢Considera usted qué recibir induccion antes de iniciar a ejercer un cargo es

importante?
0

Imagen N° 1 Aliernativas | Frecuencia
¥ Siempre Siempre 45
% Casi Siempre | Casi Stempre 17
® Algunas Veces Algunas Veces ]
W CasiNunca Casl Nunca 10
® Nunca Nunca | 0

Total 67

Fuente: Calculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al
personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”
Anélisis de los resultados:

Los resultados obtenidos-evidencian como-el personal encuestado-manifiesta estar
de acuerdo en un 68% que Siempre es importante la Induccion al cargo que se
pretende desempefiar, esto en acuerdo con Chiavenato, (2007) donde hace referencia
a que la induccion es considerado como un programa de integracion, el cual consiste
en proporcionar a los nuevos empleados el entrenamiento inicial, que tiene por
finalidad familiarizarlos con la organizacion.

Mientras que un 26% manifestd que Casi Siempre ésta es importante para
desempefiar las funciones correspondiente, por otra parte, un porcentaje menor 6%
declaré que solo Algunas Veces es importante la Induccion para poder desempefiar
las funciones del cargo que desempefiard; al respecto, Almeida, (2000) manifiesta que
un correcto proceso de induccion laboral pretende atender los deseos de sus clientes
con excelencia, maximizando la satisfaccién. Es por ello que se necesita que el
personal tenga una adecuada adaptacién y conocimiento de su rol dentro de la
organizacion mediante el proceso de induccion para hacer mas agradable este

proceso.
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Tabla 2
Dimensién: Elementos del programa de capacitacion
Indicador: Entrenamiento al puesto
items 2
¢Considera usted qué recibir entrenamiento al puesto que desempefia de forma

frecuente le permitird desempefiarse mejor?

Imagen N° 2 e e e &
® Siempre Alternativas  Frecuencla :
S {0
® Cast Siempre -
Cast Slempre 17
Algunas Veces |
Agunas Veces 10
® Casi Nunca
Cast Nunca 0
# Nunca ‘
Nunca 0

Total 67
Fuente: Célculos basados en los datos obtenidos en la aplicacién del cuestionario al
personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”
Anélisis de los resultados:

Los resultados arrojados por la encuesta, concerniente al entrenamiento al puesto,
demuestran que un grupo considerable de vigilantes representando un 60% de los
encuestados exponen que el entrenamiento de forma frecuente Siempre les permitira
desempeiiarse mejor, por lo que se cita lo expuesto por Mondey y Noe, (1997:4) “las
compafiias que ofrecen productos de mas alta calidad son las que van un paso
adelante, pero lo Gnico que mantendra la ventaja es el calibre de la gente que esté en
la organizacion”, puesto que el entrenamiento al puesto es considerado como la
educacion profesional que busca adaptar al trabajador ha determinado cargo.

Mientras que el 25% plantean que Casi Siempre se puede lograr este resultado, en
tal sentido, Garcia, (2001), hace alusion al entrenamiento como la transmision de
conocimientos especificos al personal, relativos al trabajo, es decir, entrenarlos en las
labores para las que fueron contratados y/o proporcionarles nuevos conocimientos
necesarios para el desempefio de sus puestos. Pero el 15% restante manifiesta que
solo Algunas Veces esto es posible, ya que también depende de la forma como se

perciba dicho proceso, esto uUltimo contradice de forma cabal lo planteado por
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Ramirez, (2014:6) ya que éste hace referencia al entrenamiento al puesto como “un
método probado, sistematico y practico para orientar a una persona sobre como hacer
su trabajo correctamente”, apoyado a su vez por el postulado de Lawrence Appley
(s.f) en Ramirez, (2014:1) donde especifica que “el ser humano necesita recibir
instruccion sencilla e inteligente sobre lo que se espera que haga, como lo puede
hacer y qué constituye un trabajo bien hecho”.

Tabla 3
Dimension: Elementos del programa de capacitacion
Indicador: Desarrollo profesional
Items 3
¢ Considera usted qué recibir desarrollo profesional, permitira ser mas

eficiente en el ejercicio de sus funciones?

Imagen N° 3 —_— [F'“mu
130%™ 0. @ Siempre e =
® CasiSicmpre Casi §h~7mp|ri | 09
F Algiinas Veoss Algunas Vedes 60
#€5si Nunca ! Casi Nunca | 00
® Nunca “Nunca || 00
Total [ &

Fuente: Calculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al
personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”
Andlisis de los resultados:

El desarrollo profesional, como una fase del crecimiento personal que obedece a las
necesidades personales u organizacionales, que experimenta cada individuo para realizarse en
su trabajo, son algunas de las necesidades excepcionales para muchas personas que se
planifican para desarrollar una carrera administrativa. Los resultados obtenidos en la
encuesta, manifiestan como la mayoria de los encuestados consideran que recibir
desarrollo profesional Siempre les permitird ser mas eficiente en el ejercicio de sus
funciones, ya que se encuentra representado por el 87% de ellos, segin el Ministerio
de Salud Publica (2008:4), ‘el desarrollo de capital humano se forja en un proceso

continuo y simultaneo de capacitacion, dirigido a alcanzar conocimientos,
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multihabilidades y valores en los trabajadores”, éste proceso asegura la formacion del
trabajador durante su vida laboral.

Sin embargo, el 13% restante comparten de cierta forma su opinién, ya que para
éstos el desarrollo profesional Casi Siempre les permitird desarrollar de manera
adecuada su formacion, concordando con Davis, (1998:208) ya que hace referencia al
desarrollo profesional como “las actividades de desarrollo, que ayudan al individuo

en el manejo de responsabilidades futuras, independientemente de las actuales™.

Tabla 4
Dimension: Elementos del programa de capacitacion
Indicador: Desarrollo profesional
Items 4
¢ Considera usted qué recibir desarrollo profesional, permitiria propiciar el

desarrollo de nuevas habilidades?

Imagen N° 4 l ~ Alternativas Th}c_mni;in—'
21% 0%y 0% " Sicmgre . -;_"'_'""L A._‘ _—‘L —.
# Casi Sictupee | Cadl Sietpre 13
-0 AL A .l VW N\ g2
PAdbunas Veces | | Algunas Veces 11
l !
# Casi Nunca Casd Nunca 00
I 4+
® Nunci 1. Nunca 00

}
Total 67

Fuente: Calculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al
personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”
Andlisis de los resultados:

Como ya se menciond, el desarrollo profesional es considerado como una fase de
crecimiento, que permite desempefar eficientemente las funciones de un cargo y
necesario para cubrir ciertas especificaciones, sin embargo, los resultados que arrojo
la encuesta relacionandolo con el desarrollo de nuevas habilidades, declaran una
diferencia reducida entre las opiniones, evidenciandose un margen solo del 2% entre
los que consideran que, Casi Siempre y Algunas Veces, 19% y 21% respectivamente,
el desarrollo profesional permitiria propiciar al trabajador el desarrollo de nuevas

habilidades. Por su parte, Mate (1999) en Fernandez (2002:2) plantea un punto de
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vista alternativo a estos, ya que “los directivos de recursos humanos deben emprender
acciones que aseguren la asignacion de tareas retadoras y de mayor responsabilidad”,
esto con la finalidad de asegurar la evolucion de su personal hacia un mejor
desempefio.

En cambio el 60% opina que recibir desarrollo profesional Siempre propicia el
desarrollo de nuevas habilidades, respaldado por las etapas que sefiala Ferndndez
(2002) en su modelo de desarrollo profesional; 1) modelo de ciclo de vida; 2) modelo
basados en la organizacién y, 3) modelo del patrén de direccion, permitiendo
desarrollar y/o ampliar las habilidades que ponen en préctica cada trabajador, es
decir, es un esfuerzo organizado y formalizado que tiene una mayor duracion que la
formacion, y debe verse desde el punto de vista organizacional como una estrategia.

Tabla 5
Dimension: Elementos del programa de capacitacion
Indicador: Adiestramiento
Items 5
¢ Considera usted qué recibir adiestramiento, permite-mejorar sus destrezas?

Imagen N° 5 P . -
9 Alternativas | Frecuencia l
100 %0 0% gay @ Siempre | Slempre 60 |
| |
| Casl Ske 07
® Casi Siempre Cadl Stempre 1
. Algunas Veces 00 |
Algunas Veces ¢ I
‘ v Clast Nunca 00 ‘
® Cast Nunca .
. Nunca 00 i
® Nunca i
|

Total l 67

Fuente: Calculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al
personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”
Anélisis de los resultados:

El adiestramiento es uno de los procesos mediante el cual las organizaciones
pueden mejorar las destrezas de sus empleados. Ademas, el propdsito de éste es
“aumentar la productividad de los individuos en sus cargos, influyendo en su

comportamiento” Chiavenato, (2002:386). Este postulado, se sustenta con las
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opiniones de los vigilantes, estando respaldado por el 90% de los encuestados donde
manifiestan que recibir adiestramiento Siempre permite mejorar sus destrezas.

Entretanto el 10% restante consideran que, Casi Siempre las mejora, orientando al
empleado sobre las caracteristicas propias del trabajo a lo que Alles, (2005:308)
define como “un proceso de aprendizaje”. Cabe destacar que en toda organizacion, el
recurso humano es elemental para llevar a cabo sus objetivos, para ello es necesario
que este recurso esté adiestrado desde el punto de vista profesional, técnico, moral y
cultural.

Tabla 6
Dimensién: Elementos del desempefio laboral
Indicador: Retribuciones
items 6
¢Considera usted qué recibir retribuciones mejorara su desempefio laboral?

Imagen N° 6
. Alternativas | Frecuencla
¥ Siempre i :
: Siempie [ /89
R Cagt Siempre LAICA I\ R
: Cast Slempre | 03
Algunas Veces E . = |
Algunas Veces ‘ 00
® Cast Nunca ‘
Casl Nunca [ 00
® Nunca }
Nunca 00
Total " 610 |

Fuente: Calculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al

personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”

Anélisis de los resultados

Para Chiavenato, (2009), las retribuciones se refiere a la compensacion o
recompensa que un individuo recibe a cambio de realizar tareas dentro de la
organizacion, las respuestas aportadas por los miembros de la Unidad de Vigilancia
encuestados, arrojaron solo dos opciones de las cuatro alternativas en relacion a la
pregunta, la mayoria, el 88% opina que recibir retribuciones Siempre mejorara su

desempefio laboral, respaldo lo expuesto por R. Wayne y otros. (1997:406) ya que
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éstos plantean que “el pago es uno de los mejores medios para motivar a las personas
y estimular la produccion”. Mientras que el 12% restante opind que Casi Siempre se
puede mejorar, es decir, y generalizando las respuestas el personal de la Unidad de
Vigilancia considera a las retribuciones como una estrategia precisa para lograr tal
fin, ya que éste espera recibir una contribucion por el esfuerzo y tiempo invertido
para satisfacer una necesidad.

Tabla 7
Dimension: Elementos del desempefio laboral
Indicador: Satisfaccion Laboral
Items 7
¢ Considera usted qué tomar en cuenta sus habilidades, para ejercer las distintas

funciones de su cargo permite incrementar la satisfaccion laboral?

Imagen N° 7
Alternativas | Frecuencia |
|
 Siempte ol )
ol Siempre X
B Casl Siengee : = b ‘ R
J as Veces o0
® Alounas Veces | Ve
! Casi Nunca 00
8 CasiNunca ]
Nunca 00
® Nunca
Total 67

Fuente: Calculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al
personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”

Anélisis de los resultados:

La satisfaccion laboral, como fundamento organizacional es de vitalidad para
cada trabajador, ya que es a través de ella que se obtienen mejores resultados. Asi
pues, que cada trabajador encuestado de la Unidad de Vigilancia, aunque en distinto
porcentaje 30% y 70% consideran que Algunas Veces y Siempre respectivamente,
tomar en cuenta sus habilidades permite incrementar la satisfaccion laboral y por

ende la personal. Por lo que se afirma lo expuesto por Chiavenato, (2000:393) pues
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¢éste plantea que “‘un alto nivel de satisfaccion en el trabajo produce un efecto
positivo en la capacidad productiva de la persona”.

También es necesario acotar lo planteado por Robbins (1996:181) ya que
concuerda con Chiavenato (ob.cit) cuando presenta a la satisfaccion laboral “como la
actitud general de un individuo hacia su trabajo... una persona con un alto nivel de
satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que
esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él.

Tabla 8
Dimension: Elementos del desempefio laboral
Indicador: Competencias
Items 8
¢ Considera usted qué recibir material tedrico por parte de la institucion, donde se

evidencien las competencias requeridas para el desempefio del cargo, permite ejercer
de mejor manera sus funciones?

Imagen N° 8 .
T Allekuativas T.iv?mm‘ in

0% o 08 5empre

Slempre | 39
R Casi hempre |

12

Casl Slempre

Algunas Veces

1

Algunas Veces | 16

® Casi Nunca
Cusi Nunca 00

# Nunca

Nunca i 00

Total

Fuente: Calculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al
personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”
Anélisis de los resultados

El conocer las competencias que se requieren para desempefar eficientemente un
cargo son fundamentales para poder ejercerlo, y es por ello que cuando se desconocen
se cae en el vicio de errar al ejecutar las actividades que corresponden. Los
encuestados manifestaron diversas opiniones y posturas con respecto a esta pregunta
y a la importancia que le otorgan al hecho de conocer a través de material teorico las

competencias que se requieren en el cargo que desempefian.
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El 58% del personal expresd que Siempre es necesario recibir material tedrico
donde se evidencien las competencias requeridas, esto concuerda con la definicion
planteada por Roe, (2002) en Roe, (2003:4) donde define las competencias como
“una capacidad aprendida para realizar adecuadamente una tarea, funciones o rol”,
por otra parte, un 18% declaré que Casi Siempre recibir este tipo de material permite
ejercer de mejor manera las funciones ya que establece la informacion que cada
trabajador debe conocer para aumentar eficientemente la ejecucion de las mismas.

Roe, (ob. cit: 5): enfatiza que “la presencia de un alto nivel de competencias es
prerrequisito para la buena ejecucion de las funciones, ello no garantiza la adecuada
ejecucion”, ya que depende de la importancia que el trabajador le asigne y la actitud
con la que se asuman las nuevas competencias, como sucede en el caso del 24%
restante de los encuestados, donde expresaron que Algunas Veces solo a traves de
este material se puede ejercer correctamente las funciones.

Tabla 9

Dimension: Elementos del desempefio-laboral
Indicador: Desarrollo (Educacion)

Items 9

¢ Considera usted qué recibir de parte de la institucion capacitacion (cursos)

permite incrementar su desarrollo?

Imagen N° 9

o% " Alternativas [ Frecuencia |
' Slrll'q' we <0 ]
[ ¢ ‘asi Slempee [ 17

Algunas Vece | |
Algunas Veces 00

= Canl Nunca

Casl Nunca 00
. Nunca

Nunca 00

+
Total 67

Fuente: Calculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al

personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”
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Analisis de los resultados:

El proceso que se lleva a cabo mediante la capacitacion del personal permite
incrementar el rendimiento del mismo, apoyados en la adquisicion de las
competencias requeridas para tal fin, el personal encuestado manifesté en un 75% que
mencionado proceso Siempre permite el incremento su desarrollo, mediante el cual,
los trabajadores adquieren diversas competencias para alcazar una meta fijada, como
lo puede ser, lograr un mejor desempefio en su puesto de trabajo, Whitehill y Arthur
en Chiavenato, (2007). Ademas el 25% restante concuerdan al expresar que con éste
Casi Siempre se incrementa el desarrollo, Arias, y Heredia, (2006:505) manifiestan
que “en toda organizacion debe existir un proceso de formacion, capacitacion y
desarrollo de los recursos humanos que permita adecuar y absorber el desarrollo
tecnoldgico, la creacion de nuevos productos, servicios y la transformacion constante

de la propia empresa”,

Por otra parte, para incrementar el desarrollo del personal es necesario impulsar la
capacitacion como funcion indispensable del departamento de recursos humanos de
las organizaciones como lo establece Garcia, (2001: 3), “incrementar el liderazgo
tanto individuales como de grupos... crear programas de comunicacion..., cambios de
cultura organizacional, resaltan la importancia de la administracién del RRHH y una

de las actividades principales de esta funcion es la capacitacion”.
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Tabla 10
Dimensién: Elementos del desempefio laboral
Indicador: Motivacion
Items 10
¢Considera usted qué recibir motivacion de parte de los supervisores incrementa la

oportunidad de proponer nuevas formas de ejercer eficientemente sus funciones?

0 - -
Imagen N°10 { Alternativas l Frecuencia |
“ = Siempre ! =
Slempre 6 ‘
m Casi Siemgre | |
Casi Siempre 00
Algunas Veces +— . + -
Aleunas Veces | 00
W Casi Nunca . |
s Casi Nunca o0
- Nunca | 00
Total 67

Fuente: Célculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al
personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”
Anélisis de los resultados:

La motivacion como parte fundamental de la teoria de los dos factores funciona
acorde en todas las organizaciones, ya que es a través de ésta que se puede mantener a
un trabajador activo y dispuesto a aprender, su valoracion personal influye
positivamente en su desempefio, cuando es auspiciado por la motivacion que reciben,
tanto de superiores como de sus iguales y/o subordinados, en referencia a las
respuestas obtenidas en la encuesta, los trabajadores concuerdan en una 100% que
recibir motivacion de parte de los supervisores Siempre incrementa la oportunidad de
proponer nuevas formas de ejercer eficientemente sus funciones.

Ahora bien, esos factores —motivacionales/higiénicos- , ejercen una amplia gama
de sensaciones en los empleados que los direccionan a un actuar determinado, por
otra parte, es importante sefialar lo expuesto por Krech y Egerton en Chiavenato
(2007:48) cuando menciona que “el ser humano gasta energia para lograrlo”, ya que
se puede resefiar que la motivacién funciona como una fuerza activa, que se traduce

en palabras y deseos que impulsan al trabajador.
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Tabla 11

Dimension: Elementos del desempefio laboral
Indicador: Motivacion
Items 11
¢Considera usted qué recibir motivacion de forma frecuente auspicia la

satisfaccion laboral?

Imagen N° 11 Alternativas | Frecuencia
L B semgre T Siempre &7
B0y Sempre  Cad Siempre 00
Adgunas Veces " Alounas Veces | 00
® Caw Nunca Cas Nunca 00
o Nunca | 00
Total 67

Fuente: Calculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al
personal de la Unidad de Vigilancia del Ntcleo Universitario “Rafael Rangel”
Andlisis de los resultados:

La motivacién y el desempefio- laboral son dos factores determinantes y
dependientes uno del otro, con los que el personal de una organizacion se identifica,
indistintamente a qué se dediquen, en vista que ambos al estar equilibrados permiten
alcanzar mejores resultados. Segiin Gouws (1995) en Pérez (2011:26) senala que “los
factores que motivan a los trabajadores son los mismos que contribuyen a la
satisfaccion con el lugar de trabajo y concluye que los empleados motivados
generalmente también estan satisfechos.

En la Unidad encuestada, no fue distinto, considerando que el 100% de los
vigilantes manifestaron que recibir motivacion de forma frecuente Siempre auspicia
la satisfaccion laboral. Es por ello que la motivacion hace referencia a las
predicciones que poseen los sujetos hacia la accion, mientras que la satisfaccion es un
estado placentero que surge de la percepcion subjetiva que el sujeto tiene de su

experiencia laboral en un momento determinado, Reeve, (1994).
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Tabla 12
Dimensién: Elementos del desempefio laboral
Indicador: Clima organizacional
Items 12
¢Considera usted qué recibir orientacion continua, el clima organizacional dentro

de la Unidad de Vigilancia sera positivo?

Imagen N° 12
_ Alternativas l Frecuencia
® Swempre
G Siempre 50
® Cas) Sicmpre
Casl Siempre 17
Algunas Veces RO ol B Wt
Algunas Veces 00
® CasiNunca e :
Casi Nunca 00
® Nunca . 4 -
Nunca 00
Total 67

Fuente: Célculos basados en los datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario al
personal de la Unidad de Vigilancia del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”
Anélisis de los resultados:

La condicion del ‘ambiente.-de trabajo es fundamental -para cada trabajador,
tomando en cuenta que es donde se desenvuelve cotidianamente, y amerita que sea
acorde para las funciones que se desempefian en el area. Pero no basta con que el
ambiente -en relacion a las instalaciones-, sea comodo, también debe ser un ambiente
de paz, que proporcione satisfaccion a los trabajadores. Ahora bien y con respecto a
las respuestas que aportaron los miembros de la Unidad de vigilancia, expresaron en
un 75% que recibir orientacién continua Siempre ayuda a mantener positivo el clima
organizacional pero Chiavenato, (2007:87) difiere de ello puesto que “el clima
organizacional expresa la influencia del ambiente sobre la motivacién de los
participantes”, es decir, abarca muchos mas factores.

Ahora bien, el 25% restante considera que Casi Siempre se logra ese resultado
ya que el comportamiento de un trabajador no es resultado de los factores
organizacionales existentes, sino de las percepciones que tenga el trabajador sobre
ellas, es decir, el clima organizacional es una propiedad del ambiente organizacional

descrita por sus miembros, Litwin & Stringer (1968).

63

c.c Reconocimiento



CAPITULO V
LA PROPUESTA

En el siguiente apartado se presenta la propuesta con el propdsito de efectuar la
capacitacion para mejor el desemperio laboral del personal de la Unidad de Vigilancia
del Nucleo Universitario “Rafael Rangel”, en el cumplimiento de sus funciones, para
el afio 2017, el programa en cuestion se elaboré basado en las necesidades
encontradas en el personal antes mencionado.

Los miembros de la Unidad de Vigilancia de la ULA- NURR, al responder el
cuestionario permitieron poder desarrollar la propuesta con la finalidad de brindar
soluciones a los problemas con los que se enfrentan en su desenvolvimiento laboral.
La misma esta compuesta por: su portada, indice reglamentario, una presentacion, su
justificacién, cinco unidades tematicas a ser estudiadas, Nociones generales sobre la
Universidades, Nociones generales sobre el Cargo, Redaccion de Informes, Primeros
auxilios y Técnicas de Resolucion de Conflictos. También se anexa un apartado con
la estrategia y medios de evaluacion con los que un capacitador podria determinar la
eficiencia de la misma; ademas de una serie de sugerencias bibliograficas para

ampliar los conocimientos.
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Propuesta de Capacitacion para la
Optimizacion del Desempeno Laboral
Personal de Vigilancia

Autor: Ledo. Douglas Cardozo.

Trujillo, noviembre 2017.
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PRESENTACION
JUSTIFICACION
OBJETIVOS

1. Nociones generales sobre la
Universidades

Resena Historica de la Universidad de Los
Andes , Mision, Vision, La Universidad de
Los Andes como Institucion, Simbologia,
Historia del Himno de la Universidad, el
himno

2. Nociones generales sobre el Cargo
Direccion de Servicios de Prevencion y

Seguridad, definicion del cargo,
Descripcion General de Funciones,
Descripcion General de Tareas

3. Redaccion de Informes

4. Primeros Auxilios , nocion general,
ejemplos donde se pueden brindar
primeros auxilios: Asfixias, fracturas.
quemaduras, hemorragias.

5. Técnicas de Resolucion de Conflictos

BIBLIOGRAFIA
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PRESENTACION

El presente programa tiene como finalidad,
proporcionar informacién de interés al personal de
vigilancia del Niicleo Universitario “Rafael Rangel” de
la Universidad de Los Andes, Trujillo — Venezuela,
para reforzar y/o actualizar el conocimiento que
posean tanto de su lugar de trabajo como de la historia
de la organizacion, hecho éste fundamental para
comprender el por qué, de lo quehoy existe.

Asi pues, manifiesta diferentes apartados diseiiados
estratégicamente basados en el diagnéstico realizado
para tal fin. Se presentan las caracteristicas generales
que permitiran al vigilante adoptar nociones concretas
para desempeiiarse eficientemente. También, con el

mismo se proyecta oriemtar al trabajador en  las
funciones a desempenar, aportando mformacion
precisa, por lo que la mduccién se considerada parte
fundamental de la bienvenida a un trabajador a la
organizacion. Auspiciando en € metivacion y
adaptacién almedio en el que se desempeiiara.

Las caracteristicas y/o mformacion aqui presentadas
son consideradas de valor cultural y profesional para
el trabajador, lo que se manifestara con su actuar y
puesta en practica. Este programano debe verse como
un todo, en vista de que es el micio de una fase de
proyectos que permitiran lograr diversas experiencias,
tanto para el trabajador como para su diseiiador.
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JUSTIFICACION

La capacitacion, considerada como estrategia es
fundamental para el proceso de actualizacién del
personal de aialquier organizacion. A su vez presenta
caracteristicas precisas sobre los temas que se
pretenden tratar, que fundamentahnente surgen de un
diagnostico del entormo laboral, promovido por el
manifiesto de algunas deficiencias reflejadas en las
funcionesrealizadasp orlostrabajadores.

Objetivo General

Implementar la capacitacion como estrategia para la
optimizacion del personal de vigilancia en el
cumplimiento de sus funciones.

Objetivos Esp ecificos L A
U Establecer la informacion basica necesaria sobre Ia
organizacion donde trabaja.

O Imndicar las funciones que deben ser cumplidas por
el personal de vigilancia.

Fomentar el ejercicio practico de primeros auxilios
en el area de trabajo.

Auspiciar la lectura critica como medio de apoyo
paralaresolucion de conflictos.
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1.1. Reseiia Historica dela
Universidad de Los Andes

Los origenes de la
Universidad de Los Andes se
remonta al afio de 1785, cuando
Fray Juan Ramos de Lora,
primer obispo de Ménda, funda
en esta ciudad una casa de
educacién para los jévenes con
vocacién  por la  carrera
sacerdotal  donde  se  les
impartiria clases de religidn,
lengua latina ¥ moral. Dos afios
después esta casa fue convertida
en_ Seminario Tridentino y en
1789 se le dio el titulo de Real,
Colegio  Seminario .de San
Buenaventura. En 1806, ya
consolidado el instituto, el rey
Carlos IV lo autoriza para
conferir grados mayores ¥y
menores en Filosofia, Teologia
y Céanones, como st fuera una
universidad, aunque no le
otorga tal categoria.

ST

Fray Juan Ramos de Lora
El 21 de Septiembre de 1810 la

1. Nociones generales sobre la Universidades

Junta Superior que gobemaba
en Menda le otorga al
Seminario el ansiado Titulo de
“Real Universidad de San
Buenaventura de Ménda de los
Caballeros”™. En 1812 un gran
terremoto destruye la ciudad y
al afio siguiente el Seminario-
Universidad es trasladade a
Maracaibo donde comienza a
funcionar en 1815 sélo como

Seminario. En 1821 el
Seminario-Universidad retorna
a Meénida En 1824 a la

Universidad se le. da la
denominacién de Academia-de
Meérida  (también le dicen
Colegio de Ménda), pero se
impone el nombre de
Universidad de Mérida. En 1832
el gobiemo nacional ordena la
redaccién  de los primeros
estatutos de esta Universidad,
con lo cual Seminaro ¥y
Universidad cquedan separados
igualmente, aunque quedan
funcionando en el mismo
edificio. El 21 de septiembre de
1872 el Presidente Antonio
Guzman Blanco decreta la
extincidén de los Seminarios en
todo el temitorio venezolano y
la entrega de sus bienes a las
escuelas de artes y oficios que
se establezcan.
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Al entregar el Seminario en
1875 el  edificio  donde
funcionaba, la Universidad de
Meérida tuvo que desalojar vy
mudarse a otro inmueble, pero
en 1877 el gobiermo del General
Francisco Linares Alcéntara
ordena el retomo de la
Universidad a su antigua sede la
cual le es traspasada
definitivamente.

El 24 de septiembre de 1883,
estando de nuevo Guzman
Blanco en la presidencia de la

todos los bienes . de la
Universidad de Ménda, con lo
cual ésta se arruina y pasa a
depender completamente del
presupuesto del Estado. En esa
misma fecha el gobiemo le
cambia el titulo ala Universidad
de Mérida por el de Universidad
de Los Andes. En 1904 el
gobiemo del General Cipriano
Castro le da la denominacién de
Universidad Occidental vy en
1905 se le restituye, ahora si
definitivamente, su
denominacidn actual de
Universidad de Los Andes.

MISION: La Universidad de
Los Andes es fundamentalmente
una comunidad de intereses

Repuiblica ordena la venta de.
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espirituales  gque  reine a
profesores y estudiantes en la
tarea de buscar la verdad ¥
afianzar los valores
trascendentales del hombre,
abierta a todas las corrientes del
pensamiento universal.

Es una Instituciéon Nacional de
Educacién Superior, publica y
auténoma, al servicio de la
Nacién y le corresponde
colaborar en la orientacién de la
vida de la regién andina y del
pais mediante su contribucidn
intelectual en el esclarecimiento
de los problemas y el desarrollo
de los potenciales regionales y
nacionales, realizande una
funcidn rectora en la educacidn,
la cultura, las artes y la ciencia,

como parte del  Sistema
Nacional de Educacién
Superior.

Para cumplir esta misidn, sus
actividades se dirigiran a crear,
asimilar, ensefiar y difundir el
saber cientifico, tecnoldgico y
humanistico, mediante la
investigacién, el desarrollo, la
innovacién, la docencia y la
extension, organizandose
funcionalmente dentro de una
estrecha coordinacién con las
demas instituciones del sistema
anivel nacional v dela regién

70

c.c Reconocimiento




andina, con el fin de formar los
equipos profesionales y técnicos
que juzgue necesarios para el
desarrollo ¥ progreso de la
Nacién ¥ la Regién.
La Universidad de Los Andes
tiene como ambito de accidn la
Regién Andina que incluye a los
Estados Meérnida, Tachira ¥
Trujillo, teniendo su  sede
principal en la ciudad de Meérida
y Nicleos en las ciudades de
Trujillo v San  Cristébal,
pudiendo desarrollar sus
actividades en otras regiones del
pais cuando su competencia sea
requerida o su propia.niciativa
lo amerite.

VISION: La Universidad de
Los Andes es una institucidén en
permanente proceso de cambio,
transformacién, crecimiento ¥y
desarrollo, fundamentada en la
cultura de calidad y excelencia,

la planificacién, la
multidisciplinaridad e
interdisciplinaridad v el
liderazgo  cotporativo, con
estructura dinamica,
desconcentrada y flexible, cuya
autonomia académica,

investigativa y de extension
propende al desarrollo  del
conocimiento ¥ a la solucidn de
problemas del entorno.

1. Nociones generales sobre la Universidades

La Universidad de Los Andes
como Institucion:

La Universidad de Los Andes es
una universidad nacional
auténoma, financiada por el
Estado. Comprende un area de
360.719 m2. Distribuidos a lo
largo de los tres Estados
Andinos, ademéas de las
extensiones de la Facultad de
Medicina que se encuentran en
las ciudades de Guanare, Valle
de LaPascua y Barinas.

La Universidad cuenta con 11
Facultades, 3 Nucleos y una
Extensidn, su -instruccidn —es
impartida en idioma espafiol,
con un régimen de estudio por
semestre, en la mayoria de sus
carreras. Los estudios
impartidos abarcan  diversas
areas de conocimiento, tales
como: Ciencias Basicas,
Ingenieria,  Arquitectura v
Tecnologia, Ciencias del Agro y
del Mar, Ciencias de la Salud,
Ciencias de la Educacidn,
Ciencias Sociales,
Humanidades, Letras y Artes.
Las actividades de docencia son
anivel de Pregrado y Postgrado,
ademéas son complementadas
con programas de investigacién,
cultura v extension.

"
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12.  Simbologia de la

Universidad de Los Andes

El escudo fue creado

bajo el rectorado de Mas y Rubi
en 1868. La visién

para su creacién se divide en el
simbolismo de las palabras y el
simbolismo de las cosa. Es
necesario mencionar que todos
los objetos  a  describir
conforman un todo, que se
resumen en la Mision de la
Universidad:

parte superior -del. . libro,

representa el origen obi'spal_

dela ULA.

OLA LLAMA: simboliza los
méas elevados misterios de la
sabiduria, entre ellos el temor
a Dios. Ademaéas la luz que
genera conocimiento, que es

toda

algo  esencial

universidad.

Ef

O LA PALOMA: simboliza el
Espiritu  Santo, simboliza
ademas la paz y la armonia
necesarias para la diversidad
creadora de nuestra casa de
estudios, simboliza el alma
del justo que es lo que busca

i OLA MITRA: Ubicada en la
! formar la universidad,

En

sobrela Universidades

cuyos espacios esta
desperdigada la  justicia
distributiva, por eso el justo
es compafiero de wiajes del
cientifico y del humanista.

OLAS CINTAS: Ellas
significan el tnunfo o
recompensa a un acto de
valor y sacrificio como es,
por ejemplo, la conquista de
una carrera universitaria;
simbolizan ademéas el éxito
de lalucha por lalibertad v la
ciencia tan consustanciales

con la universidad.
Simbolizan —que el poder
obispal, poder espiritual,

descansaen el libro.

O EL LIBRO ABIERTO:
Simboliza la ciencia y la
sabiduria, simboliza la
revelacion del conocimiento
y de la memoria Una
universidad sin memoria no
existiria. El libro es abierto
porque no conserva secretos,
la ciencia no lo deja cerrar;
es  ablerto  porque  su
contenido es aprehendido,
captado con lucidez y sin
mezquindad, por quien lo
escrutay lee.

(9]
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O EL BACULO: Al lado
derecho del libro esta un
baculo que simboliza la fe
cristiana. Su forma de gancho
o semicirculo representan el
poder celestial sobre la tierra
Pero aqui el baculo significa
especialmente el baculo del
Obispo

OFL BASTON Y LA
ANTORCHA: El bastén
simboliza el sostén de la
marcha del peregnino,
también la autoridad rectoral,
ademas al tutor, al profesor
indispensable en el proceso
de iniciacién a la ensefianza
universitaria. La antorcha y
su luz aluden principalmente
a la voluntad de buscar la
verdad como una de las
tareas fundamentales de la

universidad; también
significa avanzar en
condiciones adversas

venciendo  las  sombras.
También, simboliza el relevo
generacional en la
universidad.

OFEL CATALEJO: Nos dice
que no hay wverdad que no
pueda ser descubierta por
muy lejana que  esté.
Simboliza la investigacidn

1. Nociones generales sobre la Universidades

cientifica que vence la
apariencia, también la altura
del conocimiento, la rueda
del tiempo que permite
develar los misterios de la
ciencia.

OEL GLOBO

TERRAQUEO: Simboliza
universo, patria, patrimonio,
tierra prometida del saber y
de la verdad, la casa de Dios,
donde caben todos los que
suefian con alcanzar la luz
del conocimiento. Expresa la
universalidad,~ de  alli —su
raizal universitas. El globo
ademaés simboliza el
pensamiento universal, donde
caben todaslas ideas.

O EL COMPAS: El compas en

el centro, simboliza la
rectitud, la regla, el método,
la medida del espintu y su
poder sobre lo material
Obsérvese que el compas esta
abierto tan solo en 45 grados,
lo cual significa que la
materia del conocimiento no
esta completamente
dominada y por tanto la
investigacidn cientifica es
inagotable.
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OFL PERGAMINO: El
pergamino  simboliza el
conocimiento revelado, el

conocimiento sin secreto, la
idea del saber, del Curriculo
necesario sin lo cual no hay
universidad, simboliza el
logro del correspondiente
titulo profesional que otorga
la universidad en pergamino.

Ademas, simboliza la
eternidad de la palabra
escrita.

O ELLAUREL: Simbolizala
inmortalidad. Losromanos
creian que el laurel evitaba
los rayos v los truenos que
simbolizan el poder dela
muerte. &lgo deeso es loa
universidad: aqui no se anida
el complejo de la muerte, la
universidad es utopia, donde
quiera que esté ¥ todo utopia
combate la muerte.

O LAPALMA: Es emblema de
anuncia de cambios, de un
nuevo evangelio, de una
nueva mentalidad, como lo
hizo Jesis cuando entréd en
Jerusalén, y ese mismo
sentido  tienen en la
universidad, por eso esta casa
de estudio no es un pueblo de
fantasmas cque viven en del
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pasado. En el centro del
libro, aparece un escrito, un
proverbio biblico: INTIUM
SAPIENTIAE TIMOS
DOMII “el inicio de la
sabiduria es el temor a Dios™.
Sabiduria se entiende, en
términos judaico — cristiano,
como el comienzo a la
entrada delafe.

El temor a Dios es el temor al
todo Poderoso que es roca y
cimiento de todos los mundos,
incluyendo de la sabiduria, ante
la cual todas-las cosas que
existen nada son ante El o son
poca cosa. Este proverbio
significa ademéas que Dios no
puede ser despreciado del
mundo de la ciencia y las
humanidades, y por muy
poderoso que se crea un
profesor o un  estudiante
universitario. El circulo unifica
los simbolos, le da sentido e
intuicién a los mismos, le da
simultaneidad, sensacidén de
Universidad como estructura,
como totalidad, como unidad.
Es el ser de la universidad. La
linea interrumpida, significa la
petfeccidn, la eternidad, el ciclo
continuo del eterno retormo.

0

74

c.c Reconocimiento




1.3. Historia del Himno de la
Universidad

La creacién del Himno de
la Universidad de Los Andes se
remonta a 1947. La Direccidn
de Cultura de la Universidad,

para ese entonces, bajo la
Direccién  del Dr. Rafael
Gallegos  Ortiz, abrié un

concurso entre los miembros de
la comunidad universitaria para
seleccionar el Himno de la
Universidad de Los Andes. Los
Profesores = Luis Noguera
Molina, Luis Espinetti Dini v

Luis  Espinel fueron los
integrantes del jurado que tuvo
la responsabilidad de

seleccionar el ganador de ese
concurso. Se buscaba un Himno
cuya letra y armonia musical
representara  dignamente  a
nuestrailustre Universidad.

La letra salié de la pluma
del Bachiller Juan Rojas,
tovarefio de nacimiento ¥
estudiante de la Facultad de
Ciencias Médicas y la musica
fue inspiracién del maestro
ejidense Rafael Rivas. Hoy en
dia el Himno de la Universidad
de Los Andes es un simbolo,
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motive de orgullo para la
Institucién, todo  estudiante
universitario debe memonzarlo
y cantarlo con hidalguia en
todos los actos que se realicen
en nuestra comunidad
universitaria y en todos aquellos
lugares donde nuestros
estudiantes representan a la

ULA.

El  Himno es  una
composicién poética integrada
por una estrofa del Coro ¥y
cuatro estrofas que pertenecen a
las Voces o Solos como los
llama el autor, es un simbolo
para la Universidad de Los
Andes, meritoria composicidn
para la identificacién espiritual
de nuestracasa de estudios.
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1.4. Himno dela Universidad
deLosAndes

Coro
Cantemos estudiantes el himno
clamoroso. Con la wvibrante
estrofa de empuje y libertad...
Cantemos decididos, con tono
vigoroso. A la serrana altiva
nuestra UNIVERSIDAD

Santuario de ideales donde la
lucha esgrime. Sus portentosas

armas con. fin  derrocador..

Donde el sudor es sangre ¥ el

corazén no gime,
Para alcanzar la cima con paso
vencedor

I

sefiala  los
NUEVOS.

La ciencia nos
horizontes
La libertad nos brinda su mas

bello ideal...
Y en cada poda surge un brote
de TENUEVOS.

Que ensanchan a la Patria con el
aire triunfal

«ofrecemos

T
En esta Casa Madre la juventud
respira. El aire y el aliento,

carifio fraternal...
Se  forjan esperanzas con
definida mira. Buscando

siempre el cause de la meta
final.
v

Con voces  te
A el canto
Que simboliza  estudio | con
voluntad ¥ ardor...
La sterra fija en el norte y ti nos
das el manto.

Para seguir pujantes con paso
triunfador

juveniles
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2.1. Direccion de Servicios de
Prevencion y Seguridad

Actualmente dirigida por el Lic.

Leonarde  Sénchez , la
Direccion  cumple  con el
SErVicio de prevencién,
proteccidn, resguardo ¥
seguridad a la Comunidad
Universitaria y publico en

general, e igualmente la
custodia de los bienes muebles e
inmuebles de la institucidn,
mediante el disefio, aplicacidn y
coordinacién  de  politicas,
planes, programas de caracter
preventivo;. de acuerdo . a las
necesidades  que la realidad,
determine, a fin de generar las
condiciones necesarias  que
mejoren la calidad de wvida
dentro de las Instituciones de la
Universidad de los Andes,
contando para ello con el
compromiso de las Autoridades
Universitarias, Decanos v
Directores en la evaluacién
constante, control y ejecucidn
de las acciones segin los
lineamientos y politicas de
seguridad. Cabe resaltar que
la Direccién de Servicios de
Prevencién y Seguridad, esta
adscrita al Rectorado de la
Universidad de Los Andes.

2.Nociones generales sobre el Cargo

Mision. Mejorar la calidad de
vida de la  Comunidad
Universitaria vy publico en
general, mediante la prestacién
del servicio de Proteccién y
Seguridad, resguardo de las
Instalaciones y Bienes, asi como
del desarrollo, implementacién
y mantenimiento de politicas,
normas, planes y programas
continuos de prevencién,
control v atencién de
emergencias, haciendo uso del
recurso humano mas calificado
¥ aplicando  herramientas
tecnolégicas que genere una
cultura de seguridad preventiva,

Vision :Ser una Dependencia
reconocida por su compromiso,
honestidad, colaboracién,
preservacién del orden y la paz
en el Recinto Universitario, con
un potencial humano capacitado
y responsable, integrado a la
comunidad con la firme
conviccién  de  brindar  un
servicio de excelencia y calidad
en todo lo que se relaciona con
el resguardo de los bienes
institucionales, a través del
desarrollo de una plataforma

tecnolégica de avanzada ¥y
politicas preventivas de
seguridad, proteccidn,

preparacién v atencion de
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emergencias, permitiendo de
esta  manera reducir la
incidencia delictiva; ¥
proporcionar una mejor calidad
de wida a la Comunidad
Universitatia.

Valores:

O Compromiso: Disposicién a
actuar con responsabilidad y

perseverancia para el
cumplimiento de los
objetivos

O Orden y  Honestidad:

Observancia del marco legal
y de los métodos de trabajo,
compottamiento . étco. . ¥
honrado del personal que
labora en la Direccién.

O Colaboracion: Vocacidn
para trabajar en equipo,
contribuyendo al alcance de
las metas.

2.2. Defmicion del Cargo

O Identificaciéon
TITULO DEL
Vigilante
CODIGO: 10011
GRADO: 4

CARGO:

0O Descripcion General

de Funciones:
El Vigilante debe cumplir con
las normas de seguridad

establecidas v debe utilizar los
medios necesarios para
garantizar el resguardo y
custodia de los mismos.
Ademaés, son responsables de
que se cumplan con las
siguientes pautas:

a. Durante fines de semana,
dias feriados yfo recesos
vacacionales sélo podran
hacer uso delas
instalaciones universitarias
aquellas personas que
figuran en la lista de
autorizaciones suscrita por
la autoridad de la
dependencia;

b. Stiel personal universitario

vaaretirar algin material,
equipo, entre otros; debe
tenerla orden de salida
suscrita por el Director o la
Autoridad de su
dependencia, asu vez el
vigilante debe solicitar una
copia, registrando la
novedad en el libro.

c. Encaso de advertir
cualquier irregularidad debe
comunicarse
inmediatamente con el
Departamento de
Operaciones, alos fines de
que se tomen las acciones
pertinentes al caso.
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d. Durante los recorridos debe

verifficar el estado de
puertas, ventanas, cerraduras
y areas de  posible
acceso, confirmando que
estén correctamente
aseguradas.

Al momento de hacer la
entrega y recepcion de la
guardia debe hacer el
recorrido intemo y extermo
de la dependencia, pues, en
caso de la omision de este
procedimiento  se  hace
responsable de cualquier
pérdida que pueda suscitarse
enla misma.

O Descripcion  General de
Tareas

Efectia recorridos continuos
por las instalaciones de la
organizacién v sus
adyacencias.

Controla la entrada y salida
de  wehiculos, personas,
materiales y equipos de la
organizacion.

Verifica que los seriales de
materiales, eqUIpoSs,
herramientas ¥ mobiliario
que salen de la organizacién
coincidan con la orden de
salidarespectiva.

Revisar el estado fisico de

las unidades automotoras,
una vez que estas llegan a la
organizacién después de
haber sido utilizadas para
algin recorrido
extraordinario. (Reportar
ante la Unidad de Transporte
anormalidades detectadas en
los autobuses).

e. Efectia llamadas telefénicas
a los cuerpos de Segunidad
en caso de ser necesario.

f. Facilita las llaves de los
salones y departamentos a
profesores y estudiantes que
lo requieran.

g. | Utiliza radio. contacto para
comunicarse por claves ton
el personal de vigilancia.

h. Impide desérdenes o
alteraciones  del  orden
publico.

1. Participa activamente en
operativos de seguridad vy
vigilancia.

3. Llena reportes

periédicamente de las tareas
asignadas.

k. Informa a los superiores
mediante informes diarios
de su actividad ejecutada
durante el servicio.

1. Realiza cualquier otra tarea
afin que le sea asignada. ..

13
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3.1 General: el
informe es un escrito breve que
describe la realidad de un hecho
presenciado  yfo investigado.
Puede considerarse como una
herramienta que manifiesta lo
inherente a una  situacién
especifica; su propdsito general
consiste en informar claramente
los acontecimientos que se han
desarrollado.

Una de las caracteristicas que lo
define es la versatilidad de su
formato y estructura, pues se
pretende que la escritura sea
concisa, selectiva, objetiva, ¥
clara, lo que la conllevaria a ser
también sencilla Conviene no
perder de vista al lector —a quien
se esta dinigiendo- ¥ preguntarse
si sera capaz de seguir los
razonamientos del informe.

Para comprender la veracidad
de esta  herramienta, se
mencionan algunos de los
ejemplos sobresalientes acerca
del uso de este medio de
comunicacién como lo son; los

Nocion

informes médicos, informes
legales £ informes de
investigacion.

En todo momento es necesario
contar con un medio factible
para poder dar a conocer las
experiencias o situaciones que
acontecen en el diario devenir

3.Redaccion de Informes

laboral, por otra parte, para
confeccionar el informe de
forma correcta, hace falta mas
que utilizar un lenguaje claro y
preciso;, por lo que existen
diversas pautas basicas para su
estructuracién, mencionadas a
continuacién:

O Escribir con claridad ¥
precisiéon. Debe adaptarse a
quien se dirige.

O Presentar la informacién de
manera equilibrada, 1égica y
estructurada de acuerdo a los
acontecimientos  que  se
pretenden dara conocer.

O Proporcionar infermacién
precisa v verficable, tener a
la  mano pruebas que
respalden las interpretaciones
manifiestas.

O Obviar las abreviaturas ¥y
términos ambiguos que le
resten sentido ala idea que se
pretende declarar.

0O Desarrollar las ideas
organizadamente, presentar
una introduccién, desarrollo
v cietre respectivo,
contentivos sobre la situacidn
que se pretende informar.
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de esta  herramienta, se
mencionan algunos de los
ejemplos sobresalientes acerca
del uso de este medio de
comunicacién como lo son; los

Nocion

informes médicos, informes
legales £ informes de
investigacion.

En todo momento es necesario
contar con un medio factible
para poder dar a conocer las
experiencias o situaciones que
acontecen en el diario devenir

3.Redaccion de Informes

laboral, por otra parte, para
confeccionar el informe de
forma correcta, hace falta mas
que utilizar un lenguaje claro y
preciso;, por lo que existen
diversas pautas basicas para su
estructuracién, mencionadas a
continuacién:

O Escribir con claridad ¥
precisiéon. Debe adaptarse a
quien se dirige.

O Presentar la informacién de
manera equilibrada, 1égica y
estructurada de acuerdo a los
acontecimientos  que  se
pretenden dara conocer.

O Proporcionar infermacién
precisa v verficable, tener a
la  mano pruebas que
respalden las interpretaciones
manifiestas.

O Obviar las abreviaturas ¥y
términos ambiguos que le
resten sentido ala idea que se
pretende declarar.

0O Desarrollar las ideas
organizadamente, presentar
una introduccién, desarrollo
v cietre respectivo,
contentivos sobre la situacidn
que se pretende informar.
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4.1. Nocion General: Son la
ayuda basica y necesaria que se
le otorga a una persona que ha
sufrido algin tipo
de accidente, hasta la llegada de
un médico o profesional
paramédico que se encargue de
la situacidn, esto con el fin de
preservar la vida del paciente.

Los prncipales casos que
requieren asistencia de primeros
auxilios son asfixia, fractura,
quemaduras v hemorragias, por
mencionar algunas. Antes de
mencionar las acciones a tomar
en- cualquiera de los ecasos .up
supra se debe tener en cuentalo
siguiente:

Controlate: antes que nada
debes mantener la calma; de
esta forma podras actuar rapida
y efectivamente para ayudar al
lesionado. Pero influye la
magnitud del dafio, el
prondstico de supervivencia y
las secuelas.

Seguridad  personal: para
proporcionar una buena ayuda
es fundamental estar libre de
riesgos. Por ello, es importante
que evalies la escena donde
ocurrié el accidente. De esta
garantizas tu propia

4. Primeros Auxilios

seguridad fisica y la de los
demas.

Evalia al lesionado: debes
verificar el estado general del
paciente, estado de conciencia,

condicién respiratoria v
circulatoria. Posteriormente,
toma al paciente por los

hombros, agita levemente ¥
pregunta si se encuentra bien.
Con esta primera evaluacién
identificas si las lesiones ponen
enriesgo la vida del paciente.

Signos vitales: estas son las
sefiales que indican lapresencia
de vida. Cuenta los latidos, las
pulsaciones ¥ las respiraciones
en 30, 20 o 15 segundos ¥
multiplicalo por 2, 3 o 4
respectivamente, de esta forma
obtendras el total de respuestas
por minuto.

-Frecuencia Respiratoria por

minuto:

O Recién nacidos: alrededor de
44 respiraciones

0O Nifios (de 1 a 6 afios): 18-30
respiraciones

O Pre-adolescentes(10-15
afios): 20-30 respiraciones

O Adolescentes (16-20 afios):
18-26 respiraciones

O Adultos: 12-20 respiraciones

N
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4. Primeros Auxilios

Ancianos mayores de 65 afios: [ Lesidn en la cabeza y la cara

12-28 respiraciones. {(por ejemplo, la hinchazén,
Ancianos mayores de 80 afios: el sangrado o una deformidad
10-30 respiraciones. pueden causar asfixia).

O Problemas para tragar luego
A continuacién se presentan deun accidente
diversos ejemplos donde se cerebrovascular
pueden brindar primeros [ Agrandamiento delas
auxilios: amigdalas o tumores del

cuello ¥ la garganta.

1. Asfixias: La asfixia o ahogo [ Problemas con el eséfago.
se presenta cuando alguien
tiene muchos problemas Sintomas:
para respirar debido a que Cuando unnifio mayor o un
alimento, un juguete u otro  adulto se esta asfixiando, a
objeto esta obstruyendo la menudo se agarran la garganta
garganta. o traquea. (vias .conlamano. Silapersonanolo
respiratorias). hace, esté atento a estos signos

de peligro:

Causas:

La asfixia puede ser provocada [ Incapacidad parahablar.

por cualquiera de las siguientes

circunstancias: O Dificultad para respirar.

O Comer demasiadorapido, no [ Respiracién ruidosa o
masticar bien los alimentos o sonidos chillones muy
comer con protesis dentales agudos al inhalar.
queno estan bien ajustadas

O Tos débil e improductiva.

O Consumir alcohol (incluso
unapequefia cantidad afecta O Piel morada.
el estado de conciencia)

0 Estarinconsciente y 0 Pérdida del conocimiento si
broncoaspirarse con vémito la obstruccién no se alivia.

O Inhalar objetos pequefios
{nifios pequefios)
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Primeros auxilios

Primero pregunte: jSe esta
asfiziando? ;Puede hablar? NO
aplique primeros auxilios si la
persona esta tosiendo con fuerza
y puede hablar. Una tos fuerte
puede desalojar el objeto.
Aliente a la persona a seguir
tosiendo con el fin de desalojar
el objeto.

51 la persona no puede hablar o
esta teniendo problemas para
respirar, usted debe actuar
rapidamente para ayudar a la
persona. Puede llevar a cabo los
empujones.. abdominales, . los
golpes en la espalda o ambos.

Para realizar los empujones

abdominales (la maniobra de
Heimlich):

4. Primeros Auxilios

0 Pérese detras de la persona y
rodéela con los brazos por la
cintura. Para un nifio, es
posible que deba hincarse.

OForme un pufic con una
mano. Coloque el pufio por el
lado del pulgar justo encima
del ombligo de la persona,
bien por debajo del esternén.

O Agarre el pufic firmemente
conla otra mano.

ORealice wuna compresién

adentro con el pufio.

O Verifique si el objeto ha
salido.
0O Contine con dichas

compresiones hasta que el
objeto salga o la persona
pierdael conocimiento.

rapida hacia armba y hacia E

17
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4. Primeros Auxilios

Si la persona se desmaya o

pierde el conocimiento:

[ Bajela al suelo.

0O Llame al nimero local de
emergencias (como el 911 en

los Estados TUnidos) o
solicitele a alguien que lo
haga.

O Comience a realizar RCP.
Las compresiones de térax
pueden ayudar a desalojar el
objeto.

puede hablar o es capaz de
inhalar v exhalar
adecuadamente. Pero esté
listo para actuar de inmediato
st los sintomas empeoran.

ONO abra a la fuerza la boca
de la persona para intentar
sujetar v sacar el objeto st la
persona  estd  consciente.
Realice empujones
abdominales yfo golpes de

B
2 Espalda y @

brazes rectos

AreofiRacse s 1o Lompresién Reiscicnl

espalda para intentar expulsar
el objeto.

* Para prevenir la asfixia;

1 Coma lentamente ¥ mastique
bien los alimentos.

AbRF vias X

fespuatorias defavicima

St observa alge que estd
ohstruyendo las vias

respiratorias y esie ohjeto esta
suelto, trate de refirario. Si el
chjeto  estd  atoradoe en la
garganta de la persona, NO
intente sujetario. Hacerlo puede
empujar el ohjeio mas adentro
de la via respiratoria.

¢Quéno se debe hacer?

O NO intervenga si la persona
estd tosiendo con fuerza, st

O Constate que las prétesis
dentales estén bien ajustadas.

O No tome demasiado alcohol
antes o durante la comida.

O Mantenga  los objetos
pequefios fuera del alcance
delos nifios pequefios.
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2. Fracturas: Es una ruptura,
generalmente en un hueso. 3i el
hueso roto rompe la piel, se
denomina fractura abierta o
compuesta.

Causas: Generalmente ocutren
por accidentes automovilisticos,
caidas o lesiones deportivas. El
exceso de uso puede provocar
fracturas por estrés, que son
fisuras muy pequefias en el
hueso, entre otras.

Sintomas:

O Dolor intenso

O Deformidad: La extremidad
seve fuera de lugar

O Hinchazén, hematomas o
dolor alrededor de la herida

O Problemas a mover la
extremidad

Debe obtener ayuda médica de

inmediato ante una fractura. Tal

vez tenga que usar un yeso o

una férula. Algunas veces es

necesario usar cirugia para

colocarles placas, clavos o

tornillos y asi mantener el hueso

en su lugar

4. Primeros Auxilios

Primeros Auxilios

Atienda todas las heridas antes
de colocar una férula (tablilla) o
un cabestrillo. Si usted puede
ver hueso en el sitio lesionado,
llame al numero local de
emergencias (171) o al hospital
local para pedir consejos.

Como hacer un Cabestrillo:

1. Busque un pedazo de tela de
unos 5 pies (1.5 metros) de
ancho en la base y al menos
3 pies (1 metro) de largo a
los lados. (51 el cabestrillo
es para un nifio, se puede
usat, -un _-tamafio . mas
pequefio).

2. Corte un triangulo de un
pedazo de esta tela. 31 no
tiene tijeras a la mano, doble
un cuadrado de un pedazo
de tela grande en forma
diagonal  formando  un
triangulo.

3. Cologque el codo de la
persona en el extremo
superior del triangulo ¥ la
mufieca en la mitad a lo
largo de su borde inferior
Lleve las 2 puntas libres
hacia arriba alrededor de la
parte frontal v posterior del
mismo hombro o  del
hombro opuesto.
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5. Ajuste el cabestrillo para
que el brazo descanse de
manera cémoda, con la
mano méas alta que el codo.
El  codo  debe  estar
doblado en un angulo recto.

6. Ate el cabestrillo al lado del
cuello ¥ forre el nudo para
su  comodidad. S1 el
cabestrillo se colocé
correctamente, el brazo de la
persona debe descansar de
manera cémoda contra el
pecho con las puntas de los
dedos expuestas.

A.h

Otros consejos:

O 51 no tiene materiales ni
tijeras  para  hacer el
cabestrillo triangular, puede
hacer uno empleando un
abrigo o una camisa.

0O También se puede hacer un
cabestrillo  empleando un
cinturén, una cuerda, una
enredadera o una sabana.

051 se debe inmovilizar el
brazo lesionado, ate el
cabestrillo al cuerpo con otro

4. Primeros Auxilios

trozo de tela envuelto
alrededor del pecho v
amarrado al lado que no esta
lesionado.

0O De vez en cuando, revise si el
cabestrillo esta apretado vy
ajustelo si es necesario.

iQuéno se debe hacer?

NO trate de enderezar una parte
del cuerpo lesionada, a menos
que la piel se vea palida o
azulada, o que no haya pulso.

3. Quemaduras: es una lesién
en los tejidos. del cuerpo
causada por el Aca’i‘or_, sustantias
quimicas, electricidad,
el sol o radiacién. Las
escaldaduras  por  liquidos
calientes ¥ vapor, los incendios
en edificios ¥ los liquidos vy
gases inflamables son las causas

mas Comunes de las
quemaduras. Otro tipo de
quemadura es la causada
por inhalacién de humo o
particulas téxicas.

Clasificacion:

O Quemaduras de primer

grado (superficiales). Las
quemaduras de primer grado
afectan unicamente la
epidermis o capa externa de...

20
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4. Primeros Auxilios
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la piel. El sitio de la quemadura
es rojo, doloroso, seco y sin
ampollas. Las quemaduras leves
del sol son un ejemplo. Es raro
el dafio de largo plazo al tejido
y generalmente consiste de un
aumento o disminucién del
color dela piel.

o
Primeros Auxilios
Refresque - (enfrie) . la

quemadura. Ponga la parte
afectada bajo un chorro de
agua fria por cerca de cinco
minutos

2. Cubra la quemadura. Cubra
el area afectada con un
vendaje limpio que no se
pegue a la quemadura. Esto
ayuda a disminuir el riesgo
de infeccién y alivia el
dolor.

3. Proteja
quemadura.  Mantenga el
sitio  de la quemadura
limpio, lavalo suavemente
con agua y jabdn.
O Quemaduras de

la

segundo

!

4. Primeros Auxilios

grado involucran la
epidermis y parte de la capa
de la dermis de la piel. El
sitio de la quemadura se ve
rojo, con ampollas y puede
estar  inflamado vy  ser
doloroso.

V'

Primeros Auxiios

1. Sumergir la quemadura en
agua. Inmediatamente
después = de. sufrir, una
quemadura, s importatte
sumergitla en agua fria
durante  al menos 15
minutos.

2. Aplicar una crema con

antibidticos. Las cremas o
ungiientos ayudaran a tratar
la quemadura y mantener el
dolor bajo control. Cubrir la

quemadura.
Para poder tratar una
quemadura de  segundo

grado, debes cubrirla con un
pafio seco vy sin adhesivo
como la gasa. Sujetala gasa
con cinta y ponte una limpia
todoslos dias.

grado (espesor parcial). Las 4. Buscar atencién médica
_...Quetdaduras  de segunds !
21
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4. Primeros Auxilios

Quemaduras de tercer grado
(espesor total). destruyen la
epidermis y dermis y pueden
dafiar el tejido subcutaneo. La
quemadura puede verse blanca o
carbonizada. La zona afectada
pierde sensibilidad.

1

1

i Causas: En la mayoria de los
i casos, las quemaduras de tercer
i grado de espesor total son
E causadas por lo siguiente:

i 1. Unliguido hirviendo

i\ 2. Piel que entra en contacto
S con un objeto caliente
i durante un petiodo
E extendido detiempo-

| 3/ Llamas de un incendio

! 4. Unafuente de electricidad
5 Una fuente de productos
i quimicos

Priuneros Auxilios

1. Lavar con agua hervida o
mineral fria.

2. Cubnr con gasa.

asistencial. No espere.
Nota: Nunca arranque la ropa
que se ha pegado ala piel.
No utilizar remedios ancestrales
como untar chocolate,
dentifrico,  telarafia, aceite,
petréleo, etc.

O Quemaduras de cuarto
arado. Las quemaduras de
cuarto grado también dafian
los huesos, los musculos y
los tendones subyacentes. No
hay sensacién en la zona, ya
que las terminales nerviosas
han sido destruidas.

4. Hemorragias: es la salida de
sangre de los vasos sanguineos
como consecuencia de la rotura
delos mismos.

O Clasificacion
Segun su naturaleza pueden ser:
Internas.

3. Llamar de inmediato a Extemas.
Emergencias Médicas o Provenientes de onficios
llevar a un centro naturales
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0 Segin su procedencia:
Arteriales: color rojo vivo, con
flujo  intermitente y  gran
presién.

Venosas: color rojo oscuro, con
flujo continuo.

Capilares: flujo a partir de
puntos  microscépicos  que
confluyen.

La gravedad de un paciente

con hemorragia dependera de:

1. La velocidad con que se
pierde la sangre.

2. El  wvolumen  sanguineo
perdido.

3. La condicién previa del
paciente:_ Edad,

medicamentos que utiliza,
etc.
Primeros auxilios en caso de
hemorragias externas:

O Presién directa en
la herida con apdsitos
estériles o tela limpia.

O Elevacién  del  miembro

afectado por encima del nivel
del corazén

enf ennec_l:a{_i.es ‘concurrentes,

4. Primeros Auxilios

O35 la hemorragia no cesa,
hacer compresién arterial.

O Como | medida extrerma,
aplicar un tomiquete. Si la
zona henda no lo permite,
presione fuertemente con sus
dedos, la arteria responsable
de la hemorragia.

]
LS
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El conflicto: Es un proceso que
se inicia cuando se involucran
una © tmas personas —
compafieros de trabajo- v una de
las partes percibe que la otra

afecta o puede afectar un
Proceso que considera
importante. También, es una

confrontacidn entre individuos o
grupos que perciben que la otra
parte son amenazas hacia sus
objetivos personales o laborales,
esta percepcion puede
considerarse bajo dos dpticas,
una negativa y destructiva o
positiva y constructiva.
Siendo  estas.. las - razones
conflicto propiamente, en tal
sentido se pueden mencionar los

niveles de conflictos que se

pueden presentan en una

organizacion:

O Conflicto intergrupal:
entendido como el
comportamiento  cque  se
presenta cuando los
participantes de la
organizacién se identifican
con diferentes grupos vy
perciben  cque los demas
pueden  obstaculizar la

realizacién de sus metas.

fundamentales de dar caBida_al.

5. Técnicas de Resolucion de Conflictos

manifiesta cuando se
presenta entre personas que
tienen intereses y objetivos
antagénicos.  Generalmente
involucra emociones.

O Conflicto individual: hace
referencia al conflicto que
enfrenta una persona con sus
propios sentimientos,
opiniones, deseos y
motivacién  contrarias e
incompatibles.

Una parte importante del
conflicto, es que de manera

individual las personas
involucran en tode momento las
emociones que provocan la

forma de actiar y decidir ante
ciertas circunstancias, trayendo
consigo los efectos del conflicto
segun Chiavenato:

O Efectosbenéficos:
1. Aumento de la cohesién del
grupo

2. Innovacidn

3. Cambio en las relaciones
entre grupos en conflicto

O Efectos destructivos:

1. Frustracién

2. Perdidade energia

3. Disminucién
comunicacién

4. Confrontacién

de la
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Procedimientos para Manejar
el Conflicto Organizacional

Los conflictos son situaciones
adversas cque se generan entre

compafieros de trabajos,
promovidas por diversas
situaciones como antes se
planteé, ahora bien existen
diferentes meétodos que
permiten abordarlos ¥

solucionarlos efectivamente.
Es por que se plantean cuatro
etapas para expresar una especie
de estructuracidn, estas son:

0. Etapa de conocimiento; En
esta/ primera etapa, las ‘partes
involucradas reconocen que
estan ante una situacién de

conflicto, en wirtud de que
existe intereses encontrados,
confrontacidn, tension

emocional, sienten cque vulneran
sus intereses y por supuesto se
asume una postura de defensa
como resultado.

ODiagnostico: Esta etapa debe

establecerse la razén  del
conflicto, st tiene cque ver
con bienes materiales o

intangibles como el honor o la
reputacién; st lo que esta en
juego son necesidades
propiamente humanas como por

ox

5. Técnicas de Resolucion de Conflictos

ejemplo el bienestar fisico,
emocional o la integridad fisica,
la propiedad, entonces se trata
de bienes materiales.

O Reduccion del conflicto: En
esta parte del conflicto ambas
partes acuerdan disminuir la
carga emocional que conlleva la
situacién de diferencias a la vez
que procuran el entendimiento
de los aspectos que estan
produciendo el desacuerdo. En
fin, hay la intencién de producir
el menor dafio posible, para
solucionar la situacién  sin
generarmales mayores.

OSolucion del problema: En
esta parte del conflicto se usan

distintas alternativas para la
resolucién  del mismo y se
establece en  definitiva la
direccién  para plantear ¥

acordar una solucidén que goce
de la aceptacién de las distintas
partes que intervienen en la
situacién de desencuentro, pero
que al fin ven un horizonte
positivo de acuerdo satisfactorio

O Acuerdo final: En esta fase
se implanta un criterio preciso
sobre lo que consiste lo pautado
entre las involucrados.

(@)
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Este proceso debe dejarse
plasmado por escrito, donde las
partes  involucradas  dejen

constancia de los acuerdos que
se establezcan como solucién al
conflicto.

El mismo debe ser firmados por
los involucrados, el mediador v
el supervisor inmediato o a
quien éste designe para tal fin.
Lograndose de esta forma cubnr
con un grado de wvalor moral y
legal el acuerdo al que se llegd,
salvaguardando tanto a nivel
interno u  organizacional los
acuerdos a-los que se pudieran
llegar.

Los  supervisores deberan
invertir parte de su tiempo en
disefiar nuevas metodologias de
negocidén teniendo en cuenta las
experiencias suscitadas en el
campus. Que a su vez permitira

controlar  efectivamente las
generacion de Nuevos
situaciones  conflictivas que

pudieran originarse.

El objeto de mantener este
proceso  creativo de  los
SUPErVISOres admitiria el
manejo  adecuado de los

mismos, en la medida en que se
logre identifica correctamente
los posibles conflictos que se

5. Técnicas de Resolucion de Conflictos

pudieran presentar,
enriqueciendo la experiencia de
resolucidn de conflictos
eficientemente, para mantener
una vida saludable en el trabajo
que a su vez se manifiesta en un
clima organizacién positivo.

Continuando con el desarrollo
de este apartado, es necesario
hacer mencién a los Estilos de
manejo del conflicto
organizacional, que pueden
considerarse como la forma en
que se asumen. Cuando se
hablan de estilos se pretende
determinar. el modo en gue-se

asume y se soluciona “un
conflicto particular logrando
que las partes involucradas

salgan beneficiadas, ¥ no exista
un recelo mas profundo con el
pasar del tiempo.

Rahim y Bonoma (sf),
establecieron cinco estilos para
abordar los diversos conflictos
que se dan en el contexto
organizacional a mencionar:

1. Estilo Integrador: Lo que lo
caracteriza es el interés que se
evidencia por los objetivos que
persigue la otra patte como por
los propios. Hay coincidencia
enlos fines delos involucrados:
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5. Técnicas de Resolucion de Conflictos

e Ambos  quieren una  via intereses propios son 5
i resolutiva que los beneficie a colocados en un segundo .
| los dos. plano v el evitar la situacidn E
e generadora de tencidn pasa a E
i 2. Estilo Complaciente: Se tener el primer lugar ¥ no E
i manifiesta cuando se quiere por eso pasa a Ser um |
: mantener las relaciones y se cobarde. E
i trabaja o se es complaciente 4. Estilo Comprometido: Este E
f con la contraparte hasta el estilo se presenta con una E
i punto que se baja el interés actitud mas profesional ut |
5 por los objetivos propios. En supra, vya c¢ue no se E
E cierto modo se asume una parcializa hacia ninguno de E
E postura de sacrificio, en aras los inwvolucrados, es decir, E
1 de evitar dafiar la relacidén no es del todo complaciente, |
E laboral o amistad de werse no huye, no es dominante; i
i éstainvolucrada. pero mantiene interés en sus |
E objetivos .que son _los |
! 1, Estilo Dominante: Es todo mismos  ofganizacionales; |
E lo opuesto al anterier La sin embargo, 1o |
f meta a alcanzar es ser el caracteristico es que !
i triunfador del conflicto, o pretende una solucidn eficaz |
i situactén  conflictiva, sin por la prontitud y la|
5 importar lo que cueste ¥ a efectividad de la misma; lo E
i como dé lugar. Es claro que lamentable es que no es i
i esta actitud por parte de los indispensable que la |
i trabajadores resulta resolutiva a la que se llegue E
| perjudicial para cualquier tenga la conformidad i
i organizacién y para las ecudnime de las parte. Esto |
i relaciones futuras con la hace que la mismano seala |
: parte que resultare mejor opcién, pero si una E
! perdedora. centrada en el bien de la |
i organizacién, y mas si los |
1 3. Estilo Evitative: Es muy involucrados poseen un |
| preciso vy confiable, consiste sentido  de  pertenencia i
i en evitar el conflicto de atraigado, con el que se |
| cudquier manera, los _puedesuplic elmalestar de |
27
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5. Técnicas de Resolucion de Conflictos

no resultar triunfador ante el
conflicto.

Para finalizar este apartado, es
necesario mencionar por ultimo

pero  no  siendo  menos
importante, dos  técnicas
usuales en los procesos de

resolucién de conflicto:

1. La negociacién: es una
técnica pacifica, cque se
ejecuta a través de dos o
mas partes involucradas que
dialogan cara a cara,
analizando la situacién y
buscando un. ' acuerdo . que
resulte mutuamente
aceptable, para alcanzar asi
una solventar la diferencia
Pero es necesario que exista
la disposicidn, voluntad ¥
confianza para resolvetlo
mediante el dialogo.
También puede ser
entendida como un proceso
dinamico, donde  se
establece la comunicacién
efectiva para generar una
solucidén aceptable de las
diferencias, la que se
explicita en un compromiso.

Mediacién: esta técnica al
igual que la anterior se

considera pacifica, pero en ella
interviene una persona o grupo
que no es parte del conflicto,
con el objeto de ayudar a las
partes a llegar a un acuerdo yfo
resolucién del problema, es
decir, se caracteriza por la
presencia de un tercero, con una
visidén precisa de su rol como
mediador, ¥y se asume con ese
propésito, va que debe ser
imparcial v preciso al aportar
soluciones que logren satisfacer
alas partes.

Ejemplos caracteristicos de esta
practica se manifiesta
especialmente en . diversos
dmbitos: judicial, educacional,
comunitario, familiar, donde ha
arrojado buenos resultados.

Las técnicas antes
mencionadas permiten con su
buena yfo estratégica aplicacidn
poder abordar los conflictos
satisfactoriamente, que a su vez
se manifiesta en los resultados
que se obtengan con el abordaje

de los conflictos que no
establecen culpabilidades ni
sanciones, sino busca un

acuerdo, restablecer la relacidn
v mantener un ambiente laboral
saludable

96

c.c Reconocimiento




29

97

c.c Reconocimiento




Estrategias de Enseianzay
Evaluacion

Es necesario acotar que la
estrategia de ensefianza para esta
propuesta es la lectura, por estar
disefiada para que los miembros de

Ja/ Unidad de’ Vigilancia ) puedan [
estudiarla en cualquier momento.

Pero se establecen diversas
técnicas de evaluacion pensadas en |
gque un momento determinado se les
pueda dar seguimiento por los
supervisores a las actividades aqui
propuestas.
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Para los apartado 1. 2. y 3, se
establece la aplicacién de la

lectura como estrategia de
aprendizaje, siendo ésta la mas
idénea para impartir la

informacién tedrica relacionada
a las nociones generales del
cargo ¥ la organizacidn.

La evaluacién de los mismos se
llevara a cabo mediante la
redaccion  de  un  informe,
siguiendo las pautas
establecidas en el apartado 3 de
este programa (pagina 14).

Con ello se pretende evaluar la
claridad con la que los
participantes adquieren la

Parametros

Calificacién puntos

Escribe con claridad ¥ precisién.

Estrategia y Evaluacion - Apartado 1.2.3.

informacién v a su vez la
comprensién lectora, analitica y
sintactica que poseen los
participantes

El informe no debe ser superior
adospaginas de extensién.

Cada parametro se ponderara
con una puntuacién de 4 puntos
siendo este el maximo walor
para cada uno de ellos, y asi
sumar una calificacién que va
de cero (0) a veinte (20) puntos
siendo ésta la mas alta y
muestra de  excelencia al
percibir la capacitacién, en el
nivel de lectura e informacién

-general del cargo:

>0 | >0
<4 | <4

Presentala informacién de manera
equilibrada, 1égica ¥ estructurada.

Proporcionar informacién precisa ¥
venficable

Obwia abreviaturas ¥ términos
ambiguos que le resten sentido ala
idea que se pretende declarar

Desatrolla las ideas
organizadamente.
Presentaintroduccién, desarrollo ¥
cierre respectivo

Totales

31
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Para los apartado 1. 2. y 3, se
establece la aplicacién de la

lectura como estrategia de
aprendizaje, siendo ésta la mas
idénea para impartir la

informacién tedrica relacionada
a las nociones generales del
cargo ¥ la organizacidn.

La evaluacién de los mismos se
llevara a cabo mediante la
redaccion  de  un  informe,
siguiendo las pautas
establecidas en el apartado 3 de
este programa (pagina 14).

Con ello se pretende evaluar la
claridad con la que los
participantes adquieren la

Parametros

Calificacién puntos

Escribe con claridad ¥ precisién.

Estrategia y Evaluacion - Apartado 1.2.3.

informacién v a su vez la
comprensién lectora, analitica y
sintactica que poseen los
participantes

El informe no debe ser superior
adospaginas de extensién.

Cada parametro se ponderara
con una puntuacién de 4 puntos
siendo este el maximo walor
para cada uno de ellos, y asi
sumar una calificacién que va
de cero (0) a veinte (20) puntos
siendo ésta la mas alta y
muestra de  excelencia al
percibir la capacitacién, en el
nivel de lectura e informacién

-general del cargo:

>0
<4

>0

<4

Presentala informacién de manera
equilibrada, 1égica ¥ estructurada.

Proporcionar informacién precisa ¥
venficable

Obwia abreviaturas ¥ términos
ambiguos que le resten sentido ala
idea que se pretende declarar

Desatrolla las ideas
organizadamente.
Presentaintroduccién, desarrollo ¥
cierre respectivo

Totales

31
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Estrategia y Evaluacion - Apartado 4.
Guia de evaluacion - Efectividad de la capacitaciéon para ser
aplicadas por el capacitador

Responda a las siguientes interrogantes y margue con una X

las queel participante indigue:

1. ;Cuéles serian las Controlarse Evaluar la
acciones a tomar antes escena
de brindar prnmeros ( ) ey
auxilios?
Evaluar al  Venficar los
lesionado signos vitales
Q!
()

2. Indique cuantas Recién Nacidos Nifios 1 a 6

1 '
1 [
1 )
i '
1 1
1 L}
1 |
1 L}
1 1
1 L}
1 1
' 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 L}
1 1
' 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 L}
1 1
' 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
L} L}
1 1
' 1
' i
1 1
1 1
1 1
1 T
) § L}
' '
' ]
' 1
1 1
' 1
! A : ]
i frecuencias respiraforias 44 afios: 18 - 30 ( |

. L}
| 43S | 1
| ) B ac Il
H \ | | ]
' |
] L}
| 1
' 1
] 1
1 1
' L}
1 L}
' |
] 1
| 1
' ]
' |
1 1
1 L}
1) L}
' |
1} L}
1] L}
]l ]
L 1
1 1
' |
1) L}
' 1
1} L}
' 1
l L}
' (]
1 L}
' i
1l '
' 1
1} L}
' 1
]l L}
' 1
1 L}
' 1
' ]
' i
1} '
' 1
| L}
' 1
1 1
' i
' ]

geE e Pre-adolescentes  Adolescentes 16
10 a 15 afios: 20- a20: 18 -26
30
()] ()

Adultos menores Ancianos
de 65 afios: 12-20 mayores de 65

£y afios: 12-28
)
3. iMencione los tipos  Asfizia Fracturas
de lesiones se explican ( ) &3
&t I.a _gropuesta. de Quemaduras Hemorragia
capacitacién y explique () )
acque se refieren?
32
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Estrategia y Evaluacion - Apartado 4.
Guia de evaluacion - Efectividad dela capacitacion para ser

aplicadas por el capacitador.

Responda a las siguientes interrogantes y margue con una X

las que el participante indigue:

1. Responda si las
causas a mencionar
pueden originar
asfixia

2. Responda st Igs

3

3. Indique cual seria

Comer demasiado

rapido

€D

Broncoaspirase con
vomito

)

To.marse el cuello

Dificultad
respirar

)

para

Picl morada

)

Realizar empujones

Consumir
alcohol
()

Agrandamiento
de las
amigdalas

)

Incapacidad

rsEiEgtat. ulstive

Respiracién
ruidosa

)
Pérdida

conocimiento

)

Bajarla al suelo

del

latécnica de primeros  abdominales ()
auxilios aplicadasila ()
persona se asfizia y ;
no puede hablar? ?Txr;guna
33
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Estrategia v Evaluacion - Apartado 4.
Guia de evaluacion - Efectividad dela capacitacion para ser
aplicadas por el capacitador

Se para detras de la
persona ¥ lo rodea
con los brazos por
la cintura.

Juil

adentfo con el pufio

requiegre cada técnica.

Forma un pufio con
una mano y coloca
el pufio por el lado

del  pulgar justo
encima del
ombligo de la

persona, bien por
debajo del esternén

¢ )

'sfer;lx%a st el bjeto

El evaluador solicitara al grupo de wvigilantes gue realicen
diversas técnicas de primeros auxilios lo cual permitira

constatar la buena practica de las mismas, basado en los
parametros siguientes.

T écnica: Maniobra de Heimlich:

Lgarre el pufio
firmemente con la
otramano

Continia con d1chas

sto
lget 5

la persona pierda el

conocimiento
() 8] )
Técnica: RCP
Arrodillarse Abrr las vias Comprensidn  Relajacid
frente alavictima  respiratorias en el pecho n del
(G € ) pecho
£ B

Vale la pena mencionar que &l evaluador podria solicitar a los
vigilantes que ejecuten todas o solo algunas de las maniobras que

34
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Estrategia y Evaluaciéon - Apartado 4.
Guia de evaluacion - Efectividad dela capacitacion para ser
., daspor el cap 1
El evaluador solicitara al grupo de vigilantes que narre y
gjecute el procedimiento a seguir para realizar un cabestrillo

correctamente en caso de una fractura de hombro. Se guiara
paraello con los siguientes parametros.

Procedimiento pararealizar el cabestrillo

Busca un trozo de Corta o dobla la Colocael codo dela
tela de al menos 1.5  tela en forma de persona en uno de

metros de ancho triangulo los extremos del
por 1 metro de triangulo

largo

() () ()

Lleva las dos Ajusta el Ata el cabestrillo al

puntas libres hacia  cabestrillo para que  lado del cuello.
arriba alrededoridel el 'cfo de!canse

B et 10 Ve

Si el cabestrillo se colocé correctamente, el brazo debe
descansar de manera comoda contra el pecho con la punta de
los dedos expuestas. ()

Valz la pena mencionar que ol evaluador también podria solicitar
a los vigilanies que gjecuten salo uno de estos procedimientos. Lo
que permifiria determinar los conocimientos adguiridos.

Para el calculo de este apartado, se determinara como efectivo o
no, dependiendo de la calidad del cabestrillo.

G
n
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Estrategia y Evaluaciéon - Apartado 4.
Guia de evaluacion - Efectividad de la capacitacion para ser
aplicadas por el capacitador

El evaluador realizara una serie de interrogantes relacionados

con guemaduras Yy respondera verdadero / falso o segin
corresponda el caso.

;Las quemaduras son lesiones en los tejidos causadas por el calor?

¥ F

JEl radiacidn solar es una fuente de calor que causaria
quemaduras de tercer grado 7V___F

:Las quemaduras se clasifican en primer, segundo, tercer y cuarto
grado?V___F

iLas cquemaduras se pueden clasificar segun su impacto de
gravedad de manera descendentesen grados? V_ F

+Que capafzonas del cuerpo son afectadas por las quemaduras de
primer ¥ cuarto grado 7.
] (] u [ [

AT HHS /o
Segiinla propuesta:

Existen diversos métodos para aplicar pnmeros auxilios en caso
de quemaduras.

A continuacién se mencionan algunos v debera identificar a cual
grado corresponde asignado el valor 1%, 2°, 3%y 4%

¥ Refresque (enfrie) la quemadura Ponga la parte afectada bajo
un chorro de agua fria por cerca de cinco minutos R:_

» Cubra la quemadura. Cubra el area afectada con un vendaje
limpio que no se pegue a la quemadura Esto ayuda a
disminuir el riesgo deinfeccidn y alivia el dolor R:

¥ Proteja la quemadura DMMantenga el sitio de la quemadura
limpio, lavalo suavemente con agua v jabén R:_

» Sumergirla quemaduraen agua R:

» Aplicar crema con antibidticos . R:

» Buscaratencién médica R:____
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... Continuacién.

» Lavarcon aguahervida o mineral. R:_

» Cubrir con un pafio seco y sin adhesivo. R:_

» Llamar de inmediato a emergencia o llevar al herido a un
centro asistencial. R:

Responda a las siguientes interrogantes v marque con una X
las que el participante indique:

.Consiste en la salida de sangre de los vasos sanguineos?
Hemorragia Fractura

Mencione como se clasifican las hemorragias:
Segun su naturaleza Segun su procedencia
no respondid

Mencione cudles son las hemorragias segin su naturaleza
1. Intemas 2. Extemas
3. Provenientes de onficios naturales 4. No respondid

Segun la propuesta, identifique la procedencia de las hemorragias
tomando en cuentalos siguientes indicios, 4

1. [Flujo a | pattit (de puntos—microseépicos~que confluyen
R : % v %

2. Color de la sangre rojo oscuro, con flujo continuo R:

3. Color de la sangre rojo wivo, con flujo intermitente y gran
presién. R:

Solicitele al vigilante que realice una dramatizacién bnndando
primeros auxilios en caso de hemorragia extema en un brazo y
evalué los siguientes parametros:

1. Presioné directamente la herida con telalimpia . SI_ NO

2. Elevé el miembro afectado por encima del nivel del corazén.

SI__NO__

Responda. jDeno cesar la hemorragia que haria? :

Elevar més el miembro _ Hacer presién arterial

;Cudl seria la medida extrema que ejerceria de no funcionar la
medida anterior?

Hacer un torniquete en la zona __ Quemar la herida para cerrar
lapiel

o
~d
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Estrategia y Evaluaciéon - Apartadoe 5.
Guia de evaluacion - Efectividad de la capacitacion para ser
_aplicadas por el capacitador

Segin la propuesta se establecen fres tipos de conflicto,

mencionelos e indique a qué se refieren cada uno de ellos:

Marque con una X el conflicto indicado y si lo definio:
Intergrupal Interpersonal Individual

- ) )

Segun  los  procedimientos para mejorar el conflicto
organizacional, existen cinco (3) fases.

Mencidnelas v explique una de ellas seglin su expenencia.

Etapa de conocimiento _ Diagnéstico _ Reduccidn del
conflicto _ Solucién del problema

H
|
|
|
1
1
|
1
H
1
1
1
1
1
1
1
.
1
1
1
1
1
1
1
.
1
i
1
1
1
1
1
.
1
1
1
1
1
1
1
.
i
1
:

. G . » i

A continuacion se mencionan los efectos del conflicto |

- g - 1
planteados en la propuesta, identifiquelos y asigne a cada uno |

de ellos la categoria que le corresponda (Benéficos - E

destructivos ). |

\ 4 i
|
L}
1
;
|
|
'
'
|
1
1
'
|
|
1
! f
|
1}
1
L}
|
1
1
1
/)
]
1}
L}
L}
'
|
!
|
i
1}
'
L}
'
]
1
|
i
L}
|
1

VLY Aomente_de | 2 Branasién . (|3 Tnovaoida

Cohesién

() ) | G

4. Perdida de 5 Cambio en las 6 Disminucién dela

energia relaciones comunicacién
interpersonales

R | . R |

De acuerdo a los estilos de manejo de conflicto planteados en la
propuesta, indique con cudl se identifica y por qué.

Integrador Complaciente Dominante Ewitativo
Comprometido Todos Ninguno
e | C;
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Técnicas Basicas de Primeros
Auxilios. Disponible en:
http:ffwww. emagister.comfuploa
ds_courses/Comunidad_Emagis
ter_17641_17641.pdf
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este apartado de la investigacion se presentan las conclusiones y
recomendaciones que arrojé todo el proceso de captacion y procesamiento de

informacion, dando como resultado el disefio del programa.

Conclusiones:

Se recolectaron y analizaron datos para valorar los conocimientos que posee el
personal de la Unidad de Vigilancia, ULA-NURR, sobre los elementos de un
programa de capacitacion, lo cual se logré mediante trabajo de campo realizado en las
diferentes dependencias de la institucion, permitiendo obtener la informacion
necesaria y precisa sobre la materia. Obteniendo que el personal up supra no conoce

los elementos que debe contener un programa.de capacitacion.

La induccion como uno de los elementos de la propuesta, se establece como
requerimiento primordial para los trabajadores de la organizacién, considerandolo

como base del proceso administrativo que se le brinda a cada nuevo trabajador.

Con respecto al entrenamiento al puesto, se concluye que es el proceso mediante el
cual se adapta al personal a la organizacion, y es necesario para impulsar su buen

desenvolvimiento.

Segun los datos recabados en el desarrollo profesional, éste proceso asegura la
formacion del trabajador durante su vida laboral, le posibilita promoverse a cargos de
categoria superior y estar preparado para asumir los cambios que se producen en la

organizacion.
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Se determina que el adiestramiento es un proceso necesario de ejecucion continua,
sistematizada y organizada que permite desarrollar al personal de la Unidad de
Vigilancia los conocimientos, habilidades y destrezas requeridos para desempefiarse

eficientemente en el puesto de trabajo.

En el transcurso de la investigacion se precisaron los conceptos bésicos
relacionados al desempefio laboral que pueden ser aplicados al personal de la Unidad
de Vigilancia, ULA-NURR, permitiendo abordar la problematica de manera efectiva

y el disefio de la propuesta objetivamente.

En relacion al indicador retribuciones, se concluye que éste es uno de los factores
considerados en un alto porcentaje por los trabajadores que permiten auspiciar el
buen actuar en sus funcionamiento, puesto que se refiere a la compensacion o

recompensa gue recibe a cambio-de realizar tareas dentro dela organizacion.

Con respecto a la satisfaccion laboral, los trabajadores lo establecieron como un
fundamento vital para si, ya que es a través éste que se obtienen mejores resultados
por lo que un alto nivel de satisfaccion en el trabajo produce un efecto positivo en la

capacidad productiva.

A razon de las competencias se aporta que segln los resultados obtenidos es
necesario brindarles dicha informacion a cada trabajador segun sea el caso, y el cargo
que desempefia, considerando que residen en saber hacer frente a una tarea especifica,

la cual se hace evidente cuando el trabajador entra en contacto con ella.

En consideracion al desarrollo (educacion), el personal manifesto en el rango de
respuestas favorables que es una causa precisa, que permitiria incrementar el
rendimiento de los mismo, apoyados en la adquisicion de las competencias necesarias

para su buen desenvolvimiento laboral.
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En el presente indicador -la motivacion- los trabajadores en su totalidad acordaron
que es a través de éste que se puede mantener a un trabajador activo y dispuesto a
aprender, siendo un factor de gran importancia para la aplicacion de cualquier sistema

de ensefianza.

Al respecto del clima organizacional, los trabajadores estan ajenos a que este se ve

influenciado por el ambiente y sobre la motivacion del personal.

Se abordaron las principales area de influencia en el disefio delapropuesta de
capacitacion que permitiria la optimizacion del desempefio laboral del personal de la
Unidad de Vigilancia ULA-NURR, ganando asi un instrumento sencillo de manejar y
con efectividad en el aporte significativo de conocimientos a ser aplicados en la

institucion.
Por tanto, se concluye que el disefio permanente de programas de capacitacion

establecen un ambiente laboral acorde para cada trabajar, puesto que es fundamental

para su desarrollo dentro de la organizacion.
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Recomendaciones:

Proponer la divulgacion del programa de capacitacion entre todo el personal que

integra la Unidad de Vigilancia ULA-NURR, con la finalidad de ponerlo en practica

Promover la aplicacion de la propuesta de capacitacion de forma permanente.
Permitir la innovacion y generacion de nuevas experiencias en el personal que a la
vez propicie aumentar la calidad del servicio prestado, promovido por los

supervisores basados en las competencias adquiridas a través de esta propuesta.

Auspiciar el sano desenvolvimiento del personal de la Unidad de Vigilancia para
generar un ambiente de trabajo sano, utilizando los medios de resolucién de

conflictos descritos

Se propone la ejecucion de las actividades aqui descritas en forma grupal para

promover la comunicacion efectiva e intercambio de experiencias.

Incitar al personal de la Unidad de Vigilancia para que proponga nuevas
herramientas autodidactas y/o impartidas para desarrollar habilidades relacionadas
con el area de trabajo, que auspicien un sano desenvolvimiento de los mismos,
alcanzando un clima organizacional acorde y merecido dentro y fuera de la

institucion.
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ANEXQOS

Cuestionario N° 1

A continuaciéon, se presentan una serie de preguntas las cuales debe leer
cuidadosamente y responder de manera sincera, marcando con una “X” la opcién que
considere oportuna de acuerdo con su criterio; Siempre (S), Casi Siempre (CS), Algunas
Veces (AV), Casi Nunca (SN) y Nunca (N). Ya que son la base para obtener Ila
informacién necesaria para respaldar la investigacién titulada: Programa de capacitacion
para optimizar el desempefio laboral de la Unidad de Vigilancia del Ndcleo Universitario
“Rafael Rangel”

Preguntas: S |CS|AV |CN|N
Considera usted qué...

1 ¢Recibir induccion antes de iniciar a ejercer un cargo es 45117 |04 |0 0

importante?

2 ¢Recibir entrenamiento al puesto que desempefia de forma 40|17 |10 |00 |00
frecuente permitird desempefiarse mejor?

3 ¢Recibir desarrollo profesional, permitira ser mas eficienteenel [58 |09 |00 |00 |00
ejercicio de sus funciones?

4 ¢Recibir desarrollo profesional, permitiria propiciarel desarrollo 140 | 13 |14 |00 |00
de nuevas habilidades?

5 ¢Recibir adiestramiento, permite mejorar sus destrezas? 60|07 |00 |00 |00
6 ¢Recibir retribuciones mejorara su desempefio laboral? 5908 [00 |00 |00
7 ¢Tomar en cuenta sus habilidades, para ejercer las distintas 47120 |00 |00 |00
funciones de su cargo permite incrementar la satisfaccion laboral?

8 ¢Recibir material tedrico por parte de la institucion, donde se 39112 |15 |00 |00
evidencien las competencias requeridas para el desempefio del cargo,

permite ejercer de mejor manera sus funciones?

9 ¢Recibir de parte de la institucidn capacitacion (cursos) permite 50(17 {00 |00 |00
incrementar su desarrollo?

10 ¢Recibir motivacién de parte de los supervisores incrementa la 6700 |00 |00 |00
oportunidad de proponer nuevas formas de ejercer eficientemente

sus funciones?

11 ¢Recibir motivacion de forma frecuente auspicia la satisfaccion |67 |00 |00 |00 |00
laboral?

12 ¢Recibir orientacion continua, el clima organizacional dentrode |50 |17 |00 |00 |00

la Unidad de Vigilancia sera positivo?
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Validacion del Instrumento N°2

CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo. al/wlsc&rm l///e CI N B§233D2 oo
medio de la constar que ¢l presentado por ¢l Licenciado

Douglas Cardozo; C.1L N": V- 20,429,012, es vlido en cuanto & correspondencis
de los objetivos planteados, suficiencia de ftems y redaccion de los mismos pam ser
aphcado en la recoleccion de informacion necesana en ¢l desarrollo del Trabajado
Especial de Grado utulado; Programa de capacitacién pars optimizar el
desempefio laboral del personal de la Unidad de Vigilancia del Nicleo
Universitario “Rafael Rangel” de Ia Universidad de Los Andes.

Constancia que se expide 8 solicitud de ls parte interesads, en Trugillo, a los

wiw-bttigttal.ula.ve

FIRMA:

CILN™ '322330).
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo. Q‘S‘u’ ( 40& c L Ny £S5 F2E22 00
medio de la presente hago constar que ¢l instrumento presentado por el Licenciado
Douglas Cardozo: C.1. N2 V. 20429002, o valido en cuanto @ cormespondentia
de fos objetivos plantendos, suficiencin de items y redaceion de los mismos para ser
aplicado en ln recoleccion de informacion necesaria en ¢l desarrollo del Trabajado
Fspecial de Grado tiwlado: Programa de capacitacion para optimizar cl
desempeio laboral del personal de la Unidad de Vigilancia del Nacleo
Universitario *Rafacl Rangel™ de s Universidad de Los Andes,

Constancia que se expide a solicitud de fa parte interesada, en Trujillo. a los
1Z) dias del mes de 3 ourambit del 2016,

www.bdigital.ula.ve
FIRMA; £ A@O"v

C.LN" {5 Q22
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, '.EM“.EDM s Gl N% ?5‘7
medio hmu‘(ehpmwd instrumento presentado por el Licenciado

Douglas Cardozo; C.1. N°: V- 20.429.012, es vilido en cuanto a correspondencia
de los objetivos planteados, suficiencia de ltems y redaccion de los mismos para ser
aplicado en Ia recoleccién de informacién necesaria en el desarrollo del Trabajado
Especial de Gmdo titulado: Programa de capacitucién para optimizar el
desempefio laboral del personal de la Unidad de Vigilancia del Nicleo
Universitario “Rafacl Rangel™ de Is Universidad de Los Andes.

Constancia que se expide a solicitud de la parte interesada, en Trujillo, a los
dins del mes de NOVEsbadel 2016.

www.bdig a.ve

FIRMA:
CL N )/9}9?‘#3.-

o
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Calculos de confiabilidad N° 3

14
16
12
12
12
12
13
14
12
12
13
16
17
14
12
15
14
12
17
14
12
14

13
16
17
16
16
14
16
16

12 | Total

11

10

Sujetos / Items

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29
30
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18
15
16
14
19
19
19
19
19
17
14
15
15
15
15
15
15
16
16
14
15
16
15
16
16
14
14
15
16
15
20
21

18
19
19
17

31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62
63
64
65

66
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67| 3 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 16

suma| 93| 104 76)|108| 74 75| 86| 111 84| 67| 67| 85| 1030

X|[1,39|155(1,13|1,61|1,10f 1,12]1,30(1,66|1,25/1,00|1,00|1,27|15,37

S$1/0,36/0,55/0,12/0,67|0,09| 0,11/0,21/0,71|/0,19| 0| 0/0,20| 3,22

S2| 0,7]0,79/0,87]0,95] 1,1] 119| 13] 1,6 2| 2,5/3,2614,56| 20,8
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