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RESUMEN 

 

     La presente investigación tiene por finalidad primordial es proponer la 

capacitación para la optimización del desempeño laboral del personal de la Unidad de 

Vigilancia del Núcleo Universitario “Rafael Rangel” de la Universidad de Los Andes. 

La investigación se enfoca hacia el diseño de campo, siendo ésta una investigación de 

tipo proyectiva, pues propone soluciones a una situación particular. La muestra se 

obtuvo aplicando la fórmula de Sierra Bravo a una población de 197 vigilantes. El  

instrumento de recolección de datos fue el cuestionario y como técnica la entrevista, 

el cual fue validado por el juicio de expertos antes de su aplicación y para la 

confiabilidad se utiliza  la fórmula expuesta por Chávez (2004) sobre el coeficiente 

Alfa Crombach. Los datos  se analizaron tomando en consideración aspectos de la 

estadística descriptiva. Se obtuvieron diversas conclusiones, entre la más resaltante se 

encuentra que el personal de vigilancia desconoce cuáles son los elementos de un 

programa de capacitación, por no tener acceso ni asesoría con relación a su cargo a 

través de este medio. Por otra parte, se recomienda proponer la divulgación del 

programa de capacitación entre todos el personal que integra  la Unidad de Vigilancia 

del Núcleo Universitario “Rafael Rangel” de la Universidad de Los Andes, con la 

finalidad de poner en práctica la información en el suministrada para optimizar su 

desempeño laboral. 
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INTRODUCCIÓN 

 

     El programa de capacitación, es el instrumento que sirve para explicitar los 

propósitos formales e informales de la capacitación y las condiciones administrativas 

en las que se desarrollará un trabajador,  Fletcher (2000 en Aguilar, s.f), éste visto 

como el hombre que desempaña diferentes funciones en un área  específica, de quien 

se espera satisfaga necesidades tanto de producción como de planificación 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 capacitación, es un 

medio que desarrollan las organizaciones para mejorar las competencias del personal 

y sean más productivos, creativos e innovadores; es decir, a efectos de los objetivos 

organizacionales, se vuelvan cada vez más valiosos. 

     Así pues, el programa de capacitación, está 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 alcázar una meta fijada-. Por otro parte, toda organización posee 

estructuras administrativas adecuadas a las funciones que ejercen, pueden éstas llegar 

a ser distintas unas de las otras, en las diferentes categorías (públicas, privadas, ORG, 

etc.), pero por motivos de funcionamiento. 

     Aunque indistintamente de ello poseen y manejan un mismo propósito, alcanzar la 

mayor eficiencia posible; lo que permite hacer mención 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 satisfacción 

laboral. 
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     Se puede considerar como un mediador en la relación clima y desempeño, es 

decir, una dupla que involucran directamente al trabajador y como se desenvuelve en 

su entorno, lo que le permitiría 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 organización.  

     En cuanto a la estructura del trabajo está conformado por en seis capítulos: el 

primero contiene el problema de investigación, allí se destaca todo lo relacionado al 

contexto y problemática investigada, las preguntas de investigación que pretenden 

orientar a la solución de la problemática, los objetivos, que funcionan como guía para 

desarrollarla; la justificación y la delimitación, donde se encuentra los parámetros 

espaciales de la investigación. 

     El segundo capítulo representa el marco teórico conceptual donde se exponen los 

antecedentes y las bases teóricas que respaldan el proceso investigativo; luego en el 

tercer capítulo se muestra el marco metodológico, donde se indica el tipo de 

investigación, fases de la investigación, diseño de la investigación, enfoque de la 

investigación, población, muestra, técnicas e instrumento para la recolección de 

datos, validez y confiabilidad, procesamiento y análisis de la información. 

     En el cuarto capítulo se presentan los resultados obtenidos con su respectivo 

análisis; para luego exponer el producto final en el capítulo cinco que en este caso se 

basa en una propuesta de programa de capacitación para la optimización del 

desempeño laboral de la unidad de vigilancia ULA-NURR; y para finalizar en el 

capítulo seis se exponen una serie de conclusiones y recomendaciones acompañado 

de la presentación de el listado de referencias empleado y anexos.  
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

 

Planteamiento Del Problema 

 

 

     Existen diversas teorías administrativas desarrolladas a inicios del siglo pasado, 

tales como la Teoría Científica (Frederick Taylor, 1903) - combinación de la ciencia 

en lugar del empirismo-, la Teoría Clásica (Henry Fayol, 1916) –se definen las 

funciones básicas de la empresa-, Teoría de las Relaciones Humanas (Elton Mayo, 

1932) - movimiento de reacción y oposición a la teoría clásica-, Teoría Burocrática 

(Max Weber, 1940) -definió la burocracia como una forma de organización-, y la 

Teoría del Desarrollo Organizacional (Warren Bennis y Richard Beckhard, 1962-

1970) –aumentar el nivel de confianza y apoyo-, por mencionar algunas.  

     Estas teorías - aún vigentes - han generado grandes avances dentro de las 

organizaciones, que son creadas para lograr metas mediante la gestión del talento 

humano y de otro tipo. También se les puede considerar como un grupo social 

compuesto por personas, tareas y administración que forman 

una estructura sistemática, tendientes a producir bienes, servicios o normas para 

satisfacer necesidades, y así poder lograr el propósito específico de su misión. 

     A los efectos del presente trabajo, resultan de particular interés las teorías de 

Taylor y Fayol. Según la teoría científica de Taylor en Estados Unidos, se 

desarrollaron los siguientes principios: el de planeación, el de la 

preparación/planeación, el del control y el de la ejecución. Por su lado, la teoría 

clásica de Fayol, en Europa, estableció las funciones básicas de una empresa: planear, 

organizar, dirigir, coordinar y controlar, a los que denominó principios generales de la 

administración. 

      Por otra parte, en contraposición a las teorías arriba descritas, Elton Mayo en la 

década de los 30, intentando dar solución a los conflictos dentro de las 
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organizaciones, dio origen a la Teoría de las Relaciones Humanas en respuesta a la 

necesidad de humanizar y democratizar la administración (Chiavenato, 2006). De 

acuerdo con esta teoría 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 práctica la motivación se ha 

logrado dar satisfacción a ciertas necesidades (remuneración, recreación, seguridad, 

etc.) sin perder de vista los objetivos organizacionales. 

     En relación al trabajador, es decir, el hombre que desempaña diferentes funciones 

en un área  específica, de quien se espera satisfaga necesidades tanto de producción 

como de planificación; es uno de los factores significativos en la organización; de él 

depende el éxito (o el fracaso) de la misma, por lo que, desde su ingreso, debe ser 

valorado y deberían ser aplicados los mecanismos para que se familiarice 

rápidamente con sus funciones y que contribuyan a incrementar sus capacidades, 

eficiencia y desempeño. 

     Entre tales mecanismos, Fletcher (2000 en Aguilar, s.f) menciona que el programa 

de capacitación “es el instrumento que sirve para explicitar los propósitos formales e 

informales de la capacitación y las condiciones administrativas en las que se 

desarrollará. El  programa debe responder a las demandas organizacionales y las 

necesidades de los trabajadores”. Chiavenato (2009:371) señala: “la capacitación casi 

siempre ha sido entendida como el proceso mediante el cual se prepara a la persona 

para que desempeñe con excelencia las tareas específicas del puesto que ocupa”.  

     Es por ello que la capacitación, es un medio que desarrollan las organizaciones 

para mejorar las competencias del personal y sean más productivos, creativos e 

innovadores; es decir, a efectos de los objetivos organizacionales, se vuelvan cada 

vez más valiosos. Dessler (1997 en Chiavenato 2009:371) define la capacitación 

como: “el proceso de enseñar a los nuevos empleados las habilidades básicas que 

necesitan para desempeñar su trabajo”. También está directamente relacionada con 

las habilidades, el conocimiento y las estrategias necesarias para realizar un trabajo 
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determinado. Puede abarcar la enseñanza de nuevas habilidades a miembros del 

personal, la presentación de ideas innovadoras, la oportunidad de practicar y recibir 

una retroalimentación sobre técnicas o estilos particulares de trabajar. Además, puede 

y debería tener continuamente mientras dure el empleo. 

     Así pues, se podría considerar a la capacitación como una estrategia 

organizacional fundamentada en la producción de materiales como herramienta para 

suplir las deficiencias que pudieran existir en un determinado ambiente de trabajo. 

Por tal razón, el programa de capacitación sería de gran utilidad para organizar cursos 

para el personal de cualquier categoría; este posee y tiene el propósito de facilitar el 

aprendizaje del tema -siempre disponible- de manera clara, sencilla y con aplicación 

inmediata. 

     Ahora bien, la elaboración de dichos programas requiere planificación, 

sistematización de los contenidos y diseño. Dado que a través de su adecuada 

aplicación se capacita a los trabajadores para que ejecuten sus funciones de forma 

efectiva, la función de elaborar estos programas adquiere mayor importancia. De este 

modo, se puede indicar que el programa se centra en la descripción detallada de un 

conjunto de actividades de instrucción-aprendizaje estructuradas de tal forma que 

conduzcan al logro de una serie de objetivos previamente determinados. 

     Por tanto y, en consideración a lo antes expuesto, se evidencia que el programa de 

capacitación, es diseñado con el objeto de dar soluciones a problemas de carácter 

tanto laboral como educacional, contribuyendo a la buena ejecución de las funciones 

que desempeñan dentro de la organización los empleados. Además, el desempeño del 

trabajador ha sido considerado como la piedra angular del desarrollo efectivo y 

exitoso de la organización; por tal razón, existe en la actualidad interés para los 

gerentes de recursos humanos sobre los aspectos que permitan no sólo medirlo, sino 

también mejorarlo, en este sentido, el desempeño se refiere a aquellas acciones o 

comportamientos relevantes para los objetivos de la organización y pueden ser 

medidos en términos de las competencias de cada individuo. Robbins (2004) vincula 

el desempeño con la capacidad de coordinar y organizar las actividades que, al 
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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, tránsito, etc., están también las 

militares, públicas, sin fines de lucro, privadas que pueden orientarse hacia 

la producción 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 está 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., Corporación 

Venezolana de Guayana – CVG-, C.A. Metro de Caracas, las Universidades, y así 

muchas más que mantienen sus funciones en el país, prestando la mejor calidad en 

servicios para alcanzar los distintos objetivos organizaciones, en función de la 

ciudadanía y de su distinción. Ahora bien, las Universidades, son consideradas como 

una de las organizaciones más antiguas en el país, 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 nación, propiciándole luz y 

bienestar.  

     Toda organización posee estructuras administrativas adecuadas a las funciones que 

ejercen, pueden estas llegar a ser distintas unas de las otras, en las diferentes 

categorías (públicas, privadas, ORG, etc.), pero por motivos de funcionamiento. 

Además 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 Dirección de Servicios de Prevención y Seguridad depende 

directamente del Rectorado que es el segundo al mando después del Consejo 

Universitario, lo que permitiría un desarrollo constante del personal que lo integran.   
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     No obstante, se puede mencionar que esto no ocurre así,  ya que el personal que 

integra la Dirección de Servicios de Prevención y Seguridad en este caso del Núcleo 

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 atención requerida 

para desempeñar sus funciones. Al respecto, con el transcurrir de los años el talento 

humano que la conforma ha prestado su apoyo, conocimientos y esfuerzo a la 

organización sin recibir el reconocimiento merecido. Éste se puede medir a través de 

su desempeño, el cual ha venido decayendo desmesuradamente. Así pues, el 

mencionado personal, no cuenta con los beneficios necesarios para asegurarse un 

mejor porvenir. Tal situación plantea una problemática, la cual, podría ser el resultado 

de una inadecuada política institucional, en cuanto a su adiestramiento en las 

gestiones laborales –conocimiento-,  es por ello, que se hace necesario realizar un 

estudio, con el propósito de aportar soluciones que permitan mejorar su desempeño 

laboral. 

     Por ende, la universidad, está llamada a ser uno de los polos de crecimiento en un 

momento histórico, 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 población 

universitaria. En la Dirección de Servicios de Prevención y Seguridad, se encuentra la 

Unidad de Vigilancia, donde actualmente se hallan adscritos la cantidad de 197 

vigilantes encargados de vigilar las instalaciones físicas, bienes, personal y público en 

general que forman parte de la organización, cumpliendo con las normas de seguridad 

establecidas, utilizando los medios necesarios, para garantizar el resguardo y custodia 

de éstos. 

     Además, citado personal, por su parte, cumple muchas más funciones específicas 

en pro del buen funcionamiento y resguardo de las instalaciones y del recurso 

humano, que se encuentre en ella. A pesar de la  supervisión al cual es sometido, no 

satisface algunas de las funciones que le corresponde; originando un vacío de 

eficiencia,  por lo que se concibe la razón de no existir un programa de capacitación 
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en esta unidad, no se proporciona la satisfacción máxima deseada al personal, 

referente a su preparación 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 organización. 

     En consideración 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 noción 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 

característica 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 presión, que bloquea su actuar y no responden adecuadamente ante la 

situación, trayendo consigo, consecuencias graves como daños a la institución en 

materia de muebles, inmuebles y/o pertenecías del personal. Ahora bien, de seguir 

dicha situación, se está dando pie al equívoco caso de incidencias repetitivas de actos 

de maltrato a los implicados que pudieran evitarse con la originalidad y su 

preparación. 

     Lo que conlleva, a una gran debilidad y fortalece la necesidad del diseño de un 

programa que facilite las herramientas conceptuales necesarias para afrontar 

situaciones de cualquier índole de manera satisfactoria, que vayan de acuerdo a los 

objetivos del cargo en el que se desempeñan, 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 búsqueda de situaciones que pueden 

originarse en cualquier momento y darles solución de manera decidida y eficaz, para 

que nadie salga afectado tanto física como moral y éticamente. En efecto, aumenta la 
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necesidad de formación considerado como que según, Buckley, (1991) en Paz, (1999) 

define la formación como: 

Un esfuerzo sistemático y planificado para desarrollar o modificar 

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

experiencia de aprendizaje, y conseguir la actuación adecuada en 

una actividad o rango de actividades, con el propósito 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 capacitación que 

involucre el conocimiento del personal hacía con sus funciones: 

 

Formulación del Problema 

     ¿Cómo elaborar una propuesta de capacitación para la optimización del 

desempeño laboral del personal de la Unidad de Vigilancia ULA-NURR para el año 

2017, en el cumplimiento de sus funciones? 

 

Sistematización 

     ¿Cuáles son los conocimientos que posee el personal de la Unidad de Vigilancia 

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

      

     ¿Cuáles elementos del desempeño laboral pueden ser aplicados al personal de la 

Unidad de Vigilancia ULA-NURR? 

 

     ¿Cuáles elementos debe contener una propuesta de capacitación que mejore el 

desempeño laboral del personal de la Unidad de Vigilancia ULA-NURR? 
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Objetivos de Investigación  

 

Objetivo General 

Diseñar una propuesta de capacitación para la optimización del desempeño laboral 

del personal de la Unidad de Vigilancia ULA-NURR. 

 

Objetivos Específicos 

 

 Diagnosticar los conocimientos que posee el personal de la Unidad de Vigilancia 

ULA-NURR sobre los elementos de un programa de capacitación. 

 

 Identificar los elementos del desempeño laboral que pueden ser aplicados al 

personal de la Unidad de Vigilancia ULA-NURR. 

 

 Elaborar una propuesta de capacitación para optimización del desempeño laboral 

del personal de Unidad de Vigilancia ULA-NURR. 

 

Justificación  

     El programa de capacitación, está considerado como una herramienta funcional y, 

como punto de partida para auspiciar el fortalecimiento de los conocimientos. En el 

caso de estudio los que poseen los vigilantes del Núcleo “Rafael Rangel” de la 

Universidad de los Andes en el cumplimiento de sus funciones, que conlleva la 

responsabilidad de resguardar la integridad de una institución educativa y de los 

miembros que la integran. Dicho programa, tiene la finalidad  práctica de orientar y 

facilitar a los vigilantes un arma de acción ante su preparación laboral a medida que 

se va desenvolviendo como persona e incrementa su sentido de pertenencia.  

     En consideración, a la perspectiva práctica, con el presente trabajo se busca 

redireccionar el modo de trabajo que ejercen los vigilantes durante su jornada. Este 
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tendrá la particularidad de mantener la estabilidad en la ejecución de funciones, 

teniendo en cuenta el perfil del cargo, no obstante, es relevante mencionar que la 

utilidad que se le asigna al programa de capacitación, es la de formar y mantener en 

constante actividad a los miembros de cada grupo de trabajo, con la trascendencia 

próxima a lograr mejores resultados a la hora de ejecutar sus tareas, trayendo consigo 

mejores beneficios para la organización. 

     Por otra parte, y, desde la perspectiva social, las pautas que genere el programa, 

ofrecerá 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, dotándolos de las herramientas necesarias para las 

mismas. Con la creación de dicho programa se pretende lograr el objetivo de mejorar 

el desempeño de los vigilantes del Núcleo “Rafael Rangel” de la Universidad de los 

Andes, con respecto al desarrollo de sus funciones, avanzando en la particular tarea 

de solventar problemas entre compañeros y ajenos a la Unidad.  

     A nivel teórico, la investigación pretende la aplicar información relevante al área 

de trabajo, promocionando la educación en diversos ámbitos sobre la institución y 

actuar cotidiano. Los conceptos planteados son claves y de fácil aplicabilidad; el 

manejo eficiente del producto aquí presentado se establece como recursos didácticos 

beneficiosos para incrementar los conocimientos que poseen los vigilantes sobre la 

institución donde se desenvuelven.  

     En cuanto a la dimensión metodológica, la investigación se presenta como una 

investigación de campo, teniendo en consideración que los datos se recogen de 

manera directa en la población de estudio, a su vez, se enmarca en un proyecto 

factible, en el cual se elaborará un diagnóstico que permitirá conocer la condición real 

de la situación planteada, y posteriormente diseñar el programa de capacitación para 

atender las necesidades que se pudieran presentar en tan importe Unidad de esta 

reconocida casa de estudio. 
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Delimitación 

     La presente investigación se realizará en la línea de investigación de Gestión de 

Recursos Humanos: Proceso de Desarrollo del Recurso Humano (Capacitación), en la 

Dirección de Servicios de Prevención y Seguridad (Unidad de Vigilancia) del Núcleo 

“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 Dirección se encuentra posicionada dentro de las instalaciones del 

Núcleo “Rafael Rangel”, como ya se ha mencionado, pero es necesario precisar su 

ubicación espacial, esta se localiza en la Avenida Universidad, sector el Prado, de la 

parroquia La Concepción del municipio Pampanito – estado Trujillo, y el tiempo de 

ejecución estará comprendido desde junio del 2015 hasta noviembre del 2016. 

     Por otra parte, su delimitación teórica se fundamenta en los postulados de las 

investigaciones realizadas por los investigadores en la materia: 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social, (2008) por presentar de manera clara y 

precisa los elementos que debe contener un programa de capación en recursos 

humanos. Así mismo, Idalberto Chiavenato, el cual a través de sus investigaciones 

sobre la Teoría General de la Administración, demuestra un panorama a lo largo de 

los años de cómo ha ido evolucionando esta materia de los procesos administrativos y 

el manejo del recurso humano. Por otra parte, Hernández, R; Fernández, C y Baptista, 

P. (2003), Fidias, A. (2006) y Hurtado, J. (2012), fueron considerados como un 

compendio de trabajos para sustentar la investigación a través de sus aportes en el 

área metodológica y procesos de investigación. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

 

     En el presente capítulo, se hará mención a los resultados obtenidos al realizar la 

revisión 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 investigación que se lleve en curso, los cuales se 

presentan a continuación. 

     González, (2016), ejecutó una investigación titulada, “Plan de capacitación 

dirigido al personal de vigilancia de las universidades autónomas en el estado 

Trujillo”. Su objetivo principal se basó en proponer un plan de capacitación, la 

investigación fue de tipo descriptiva, bajo la categoría de proyecto factible, se siguió 

un diseño de campo no experimental. Por otra parte, la técnica aplicada para la 

recolección de datos fue la encuesta, lo que permitió obtener la siguiente conclusión; 

que no se lleva a cabo el debido proceso de detección de necesidades de capacitación 

que permita determinar en qué aspectos se requiere capacitar al personal de vigilancia 

     La investigación desarrollada por González, aporta significativamente datos 

teóricos a la investigación que se encuentra en proceso, ya que fundamenta la 

creación  de una propuesta para solventar necesidades de tipo como lo es el diseño de 

un plan de capacitación para el personal de vigilancia, en su caso para la detección de 

necesidades de éstas; con el propósito afín de brindar bienestar a sus trabajadores. 

También, sirve de aporte metodológico, puesto presentó aspectos relacionados, tanto 

con la aplicación de trabajo de campo, y obtención de resultados utilizando la misma 

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

 

      Velásquez, A. (2015), desarrolló una investigación titulada: Capacitación en 

línea: Impacto en el desempeño laboral y adquisición de competencias, presentando 
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el siguiente  objetivo este estudio, diseñar un sistema de capacitación en línea en un 

entorno de aprendizaje colaborativo y evaluar el efecto de su uso sobre el desempeño 

laboral y adquisición de competencias gerenciales de recursos humanos de la 

iniciativa privada, para obtener un modelo válido que permita replicar dicha 

capacitación en temas y contextos diversos. Se contempló un enfoque cuantitativo y 

un diseño cuasiexperimental intragrupo. 

     Se realizó un muestreo intencional de 28 sujetos de puestos gerenciales en 

empresas de México, pertenecientes a la iniciativa privada, sector servicios. A partir 

de análisis paramétricos y no paramétricos, se rechazaron las hipótesis nulas para 

aceptar las de investigación por lo que se concluyó que un sistema de capacitación de 

este tipo permite al sector privado contar con una modalidad efectiva de instrucción 

para mejorar el desempeño de los trabajadores y sus competencias gerenciales, 

diversificar la oferta y reducir gastos en formación. 

     Las organizaciones actuales requieren que sus empleados desarrollen 

competencias personales, pero además, 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 consideración, por fomentar el trabajo en etapas, 

diseñadas en virtud de la necesidad que se requiere tratar. A su vez,  por arrojar  en 

sus conclusiones la importancia requerida de la capacitación, como mecanismo de  

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

 

     Fernández, (2014), realizó una investigación titulada, “La capacitación laboral 

como mecanismo de prevención de riesgos del personal de la empresa Inversiones 

Aqua Náutica, S.A”, el cual estableció como objetivo principal estudiar la 

capacitación laboral como mecanismo de prevención de riesgos del personal de la 

empresa inversiones Aqua Náutica S.A. en Valencia estado Carabobo. El diseño de 

ésta investigación fue de campo, la población objeto de estudio estuvo conformada 

por once (11) trabajadores, y se tomó una muestra intencional de siete (7) obreros, la 
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técnica que se utilizó fue la encuesta y el instrumento que se aplicó fue el cuestionario 

estructurado por doce (12) preguntas de selección múltiple. 

     Asimismo, el instrumento se validó a través del juicio de expertos de contenido y 

de metodología, donde la confiabilidad se obtuvo mediante el coeficiente KR-20, las 

personas encuestadas manifestaron la necesidad de capacitación, para poder 

desempeñarse eficientemente en sus puestos de trabajo. En atención a lo antes 

expuesto, se recomienda a la empresa impartir a la mayor brevedad posible, 

programas de capacitación que contribuya a mejorar el desempeño del personal en las 

diferentes áreas, siendo las más vulnerables los fabricadores de lanchas que 

coadyuven a la organización a alcanzar y lograr todas sus metas y objetivos. 

     Citada  investigación, es de apoyo a la que se está desarrollando, ya que aporta 

información precisa, que sustenta la implementación de los programas de 

capacitación, como requerimiento esencial, para la preparación del personal en el 

ejercicio de sus funciones y en el buen funcionamiento de la organización, 

alcanzando la eficiencia y eficacia requerida por la misma, teniendo en cuenta la 

seguridad de su personal como objeto de superación.  

 

     Rodríguez, A; Retamal, M; Lizana, J; Cornejo, F. (2011), presentan un artículo 

científico publicado en la Latín American Journal on Health & Social Psychology, 

titulado “Clima y satisfacción laboral como predictores del desempeño: en una 

organización estatal chilena”, manifestando en su objetivo general identificar la 

relación entre clima organizacional, satisfacción laboral y desempeño en trabajadores 

de una organización pública chilena; siendo la dimensión de satisfacción laboral el 

principal enfoque de interés para la presente investigación. 

      Por otra parte presenta cuatro hipótesis a ser comprobadas, siendo la número tres 

(H3: existe una relación significativa entre la dimensión de Satisfacción Laboral y 

Desempeño Organizacional). El método utilizado fue, el estudio cuantitativo, el 

diseño de estudio fue  no experimental, transversal y correlacional. El muestreo 

utilizado fue el no probabilístico 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 (α =0.855).  

     Para el análisis de los datos se utilizó el programa estadístico SPSS 15.0 para 

Windows. Para identificar la relación entre satisfacción y clima se realizaron 

correlaciones de Pearson. Con el objetivo de determinar si las potenciales variables 

independientes (clima y satisfacción), predicen significativamente a la dependiente 

(desempeño), así como identificar qué variable tiene mayor poder predictivo se 

realizaron Regresiones Lineal Múltiples, empleando modelos stepwise (paso a paso). 

     Una de sus conclusiones atañe al cumplimiento de la hipótesis up supra, pues se 

encontró una relación significativa (y positiva), entre la satisfacción laboral y el 

desempeño de los trabajadores, también se obtuvo que al aumentar la satisfacción 

laboral, aumentará el rendimiento y la productividad de los trabajadores. 

     La investigación hecha por Rodríguez y otros, se consideró como antecedente a la 

presente, por establecer dimensiones del desempeño laboral comunes a ésta, y a su 

vez estudiar bajo diversos métodos de análisis la relación entre ellos.  También, es 

consecuente ya que ha encontrado una relación positiva y significativa entre la 

satisfacción laboral y el desempeño, de tal forma que las actitudes positivas hacia el 

trabajo influyen en el buen desempeño de los trabajadores; en caso particular de la 

investigación en curso, la capacitación como herramienta para optimizar el 

desempeño laboral.  
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Cuadro 1. Cuadro sinóptico de los antecedentes  (Cuadro 1) 

Autor Título Año Metodología Aporte 

González Plan de 

capacitación 

dirigido al personal 

de vigilancia de las 

universidades 

autónomas en el 

estado Trujillo 

2016 De tipo descriptiva, 

bajo la categoría de 

proyecto factible 

Plan de capacitación para 

el personal de vigilancia 

Velásquez Capacitación en 

línea: Impacto en el 

desempeño laboral 

y adquisición de 

competencias 

2015 Se contempló un 

enfoque cuantitativo 

y un diseño 

cuasiexperimental 

intragrupo 

Sistema de capacitación 

de este tipo permite al 

sector privado contar con 

una modalidad efectiva de 

instrucción para mejorar 

el desempeño de los 

trabajadores y sus 

competencias gerenciales, 

diversificar la oferta y 

reducir gastos en 

formación 

Fernández La capacitación 

laboral como 

mecanismo de 

prevención de 

riesgos del 

personal de la 

empresa 

Inversiones Aqua 

Náutica, S.A 

2014 Presentó un diseño 

de campo 

Los resultados de la 

encuesta manifestó  la 

necesidad de capacitación, 

para poder desempeñarse 

eficientemente en los 

puestos de trabajo. En 

atención a lo antes 

expuesto, se recomendó a 

la empresa impartir a la 

mayor brevedad posible, 

programas de capacitación 

que contribuya a mejorar 

el desempeño del personal 

en las diferentes áreas. 

Rodríguez, 

A; 

Retamal, 

M; Lizana, 

J y 

Cornejo, 

F. 

Identificar la 

relación entre 

clima 

organizacional, 

satisfacción laboral 

y desempeño en 

trabajadores de una 

organización 

pública chilena 

2011 Estudio cuantitativo, 

el diseño de estudio 

fue  no 

experimental, 

transversal y 

correlacional 

Encontró una relación 

significativa (y positiva), 

entre la satisfacción 

laboral y el desempeño de 

los trabajadores,  

Fuente: Cardozo, (2017). 
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Bases Teóricas 

     El siguiente apartado de la investigación tiene como propósito, aportar un 

planteamiento sistematizado y coherente de conceptos y proposiciones que permitan 

abordar el problema con mayor precisión, por lo que se puede concebir, que el 

contenido del marco teórico se basa en situar el problema en estudio dentro de un 

conjunto de conocimientos sólidos y confiables, que permitan orientar la indagación y 

ofrezcan una conceptualización adecuada de los términos que se van a utilizar, así 

pues, este permite integrar la teoría con la investigación y establecer sus relaciones, 

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

 

Programa de Capacitación 

     Fletcher, (2000) en Aguilar, (s.f) menciona, al programa de capacitación como el 

instrumento que sirve para explicitar los propósitos formales e informales de la 

capacitación y las condiciones administrativas en las que se desarrollará. El  

programa debe responder a las demandas organizacionales y las necesidades de los 

trabajadores, para poder coadyuvar en el proceso de producción en las organizaciones 

y fomentar el sano desenvolvimiento de los empleados. 

     Según la Secretaria del Trabajo y Previsión Social, (2008) establece que; 

Los programas de capacitación son la respuesta a los 

problemas que se encuentran en los diagnósticos previos a su 

elaboración y son la base para orientar acciones posteriores… 

permite prever herramientas, materiales y medios auxiliares 

para realizar el evento, sesión, etc. (p. 07) 

 

     Conforme a lo antes descrito, se plantea al programa de capacitación como una 

herramienta que posee la descripción detallada de un conjunto de actividades de 

instrucción-aprendizaje, las cuales se encuentran diseñadas 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 solución y/o coadyuvar para el mejor desenvolvimiento de los 

trabajadores. 
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     Este debe estar diseñado para apoyar en la óptima ejecución de los objetivos 

organizacionales. Por ello, es importante describir las actividades que habrá de 

realizar el trabajador, las condiciones en que deberá hacerlas y la eficiencia en su 

cumplimiento -premura, precisión y/o presión que debe alcanzar-. Es necesario acotar 

que otra de las finalidades del programa de capacitación es modificar las  conductas 

del trabajador que carecen de efectividad y de influencia.  

     Durante la elaboración del programa de capacitación  se deben tomar en cuenta 

una variedad de condiciones, por ejemplo: a quién va dirigido, en este caso debe ser 

diseñado en igualdad de género, se debe estructurar con parcialidad y sin menoscabar 

las habilidades de los mismos, ya que su fin último 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 atención expresa a las diferentes 

operaciones mentales que los participantes pueden ejercer a propósito de un 

contenido cognoscitivo -incluye actividades que se requiere de la memoria o 

evocación de conocimiento, y al desarrollo de habilidades y capacidades técnicas 

frente a un mismo tema-, psicomotriz -abarca el desarrollo de habilidades motoras y 

destrezas físicas-.  

     Según lo planteado anteriormente, el programa de capacitación es de gran aporte 

dentro de una organización para formar a su personal e impulsarlo a lograr la 

eficiencia que se requiere dentro de una organización exitosa, sin embargo, esto no se 

cumple a cabalidad según lo planteado por Silva, (1996), donde expone que muchas 

veces las organizaciones ponen en marcha programas de intervención 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 sólo a corto plazo.  

 

Elementos de una Propuesta de Capacitación 

     Para el diseño de una propuesta de capacitación, existen distintas teorías que 

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

satisfacer las necesidades observadas en el diagnóstico,  que a su vez da píe a 

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

cada trabajador. Por tal razón, y según la Secretaria del Trabajo y Previsión Social 

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

de capacitación: 

 Desarrollo de conceptos 

 Transmisión de información 

 Desarrollo de habilidades 

 Desarrollo o modificación de actitudes.  

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

programa de capacitación, el cual requiere una secuencia y organización en su 

desarrollo a través de los elementos siguientes: 

1. Redacción de objetivos: el cual define el tipo de comportamiento 

esperado, en términos de conocimientos, habilidades o actitudes.  

2. Estructura de contenidos: se estructura en base a los conocimientos, 

habilidades y/o actitudes que al participante se le pretenda impartir. 

3. Actividades de instrucción: se basa en las técnicas de instrucción y 

grupales, las cuales facilitan el proceso de enseñanza y aprendizaje. 

 Técnica interrogativa: se caracteriza por la utilización de preguntas para 

adquirir información y opiniones de lo aprendido. Con ella se pretende 

fomentar el pensamiento creativo, un proceso de comunicación abierto y 

favorecer la participación con el sondeo mientras se propicia la 

participación y la retroalimentación. 

 Técnica demostrativa: consiste en demostrar de forma teórica y práctica el 

manejo de un instrumento o aparato técnico. Su propósito es 

complementar, aclarar y precisar una exposición con base en la 
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comprobación,  permite transmitir conocimientos y experiencias en un 

mínimo de tiempo. 

 Técnica Expositiva: se caracteriza por presentar la información en forma 

oral, y en un mínimo de tiempo, según el tema. Estas técnicas se emplean 

de manera aislada, ya que la misma dinámica grupal requiere de la 

combinación de ellas para obtener los resultados esperados. Éstas como 

técnicas individuales. 

 Técnicas grupales: se utilizan para lograr el cumplimiento de objetivos 

grupales establecidos en el proceso de aprendizaje como la comunicación 

entre los miembros del grupo, participación crítica y reflexiva a partir de 

la discusión y análisis que establecen las técnicas anteriores. 

4. Selección de recursos: son el conjunto de materiales que apoyan y facilitan 

el proceso de aprendizaje y forman parte complementaria de los 

programas de capacitación. Estos tienen como ventaja que aproximan al 

participante a la realidad que se quiere enseñar, facilitan la percepción de 

los acontecimientos, concretan lo que se expone verbalmente y 

economizan esfuerzos para contribuir a la fijación del aprendizaje.  

Clasificándose en: audible, visuales y audiovisuales.  

5. Evaluación: es un proceso sistemático, 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 información que 

permita identificar deficiencias y con ello mejorar la realización de los 

programas. 

Se puede llevar a cabo mediante pruebas prácticas, con la demostración de 

habilidades y/o destrezas, escalas de estimación, pruebas orales o escritas 

las -pruebas de opción múltiple, de correspondencia, de complejidad y 

preguntas abiertas- 

6. Bibliografía: conjunto de publicaciones que permiten desarrollar y 

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 organización desde ya hace 

tiempo. Ya que la capacitación es considerada como una necesidad para el desarrollo 

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

 

Inducción 

     En el medio laboral, es muy común encontrarse con personas que ingresa a la 

organización por diversas causas y no reciben el proceso de inducción básico para 

adaptarse al nuevo entorno. Es necesario destacar que los gerentes de recursos 

humanos están íntimamente 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 –rápida adaptación- o negativamente – lenta adaptación-. 

    Elementos tan básicos como lo son las políticas de la organización, funciones y 

roles a desempeñar, factores de riesgo, etcétera, influyen en el  nuevo trabajador y en 

su buen desenvolvimiento.  También consiste en la orientación, ubicación y 

supervisión que se efectúa a los trabajadores de recién ingreso, puede aplicarse 

asimismo a las transferencias de personal, durante el período de desempeño inicial. 

     Este consiste en proporcionar a los empleados información básica sobre los 

antecedentes de la organización, es decir, la información que necesitan para realizar 

sus actividades de manera satisfactoria, así pues, la ausencia de los elementos básicos 

antes descritos, pueden presentarse como grandes obstáculos para lograr un buen 

acople y facilitar el rápido desarrollo de las actividades para las que fue contratada 

una persona. Chiavenato, (2007)  hace referencia a ello como un programa de 

integración, el cual consiste en proporcionar a los nuevos empleados el entrenamiento 

inicial, que tiene por finalidad familiarizarlos con la organización. 

     Por su parte Almeida, (2000) manifiesta que un correcto proceso de inducción 

laboral pretende atender los deseos de sus clientes con excelencia, maximizando la 

satisfacción. Para brindar un servicio de calidad, se necesita que el personal tenga una 
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adecuada adaptación y conocimiento de su rol dentro de la organización, 

concordando con Chiavenato up supra, como así también conocimiento técnico para 

llevar 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 

desempeño de los trabajadores, y se manifiesta en la satisfacción de los contrarios.  

     La inducción como todo proceso posee una serie de pasos para desarrollarlo 

efectivamente, éste debe permitir encaminar el potencial del nuevo empleado en la 

misma dirección que los objetivos organizacionales, por ende toda inducción se 

puede plantear en tres etapas: 

1. Inducción general: información general, proceso productivo y políticas 

generales de la organización 

2. Inducción específica: orientación específica y relevante sobre el oficio a 

desempeñar. 

3. Evaluación: se evalúa el proceso de inducción y toma de acciones 

correspondiente.  

     Es necesario acotar que el proceso de inducción debe ir orientado a motivar al 

trabajador por parte de su jefe inmediato –preferiblemente- como acompañamiento de 

un excelente ambiente de trabajo que auspicia la comunicación efectiva. 

 

Entrenamiento al puesto 

     Adapta al hombre –trabajador- para cumplir un cargo o funciones específicas, es la 

educación que busca adaptarlo a la organización. Su objetivo se establece a corto 

plazo y es de carácter limitado, busca dar al individuo los elementos esenciales para 

el ejercicio de un cargo preparándolo 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 educación profesional que busca 

adaptar al trabajador ha determinado cargo, además consiste en proporcionar 
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conocimientos con miras hacía 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 compañías que ofrecen productos de más alta calidad son las 

que van un paso adelante, pero lo único que mantendrá la ventaja es el calibre de la 

gente que esté en la organización”.  

     En tal sentido, el entrenamiento implica la transmisión de conocimientos 

específicos al personal, relativos al trabajo, es decir, entrenarlos en las labores para 

las que fueron contratados y/o proporcionales nuevos conocimientos necesarios para 

el desempeño de sus puestos García, (2001); trayendo consigo el mejoramiento de las 

actitudes frente a los aspectos de la organización, de las tareas y el  ambiente donde 

se desenvuelve.  

     La efectividad de estas acciones –ejercidas por el supervisor/administrador de 

línea- dependerá de la forma como cada miembro de su grupo realice el trabajo y lo 

integre con el resto del proceso productivo. Esta condición está íntimamente 

relacionada con la forma como se llevan a cabo los programas de entrenamiento, los 

cuales deben estar orientados a mejorar el desempeño del trabajador. Al respecto, 

Ramírez, (2014) hace referencia al entrenamiento como: 

Un método probado, sistemático y práctico para orientar a una 

persona sobre cómo hacer su trabajo correctamente, con 

seguridad y eficiencia desde la primera vez. Su propósito es 

brindar toda la información necesaria para que la persona 

pueda desarrollar las habilidades y destrezas que le permitan 

desempeñar su trabajo con los estándares de calidad, 

productividad, control de costos y seguridad, desde el 

momento mismo en que inicie sus labores (p. 06) 

 

     Lawrence Appley (s.f) en Ramírez, (2014:1) “el ser humano necesita recibir 

instrucción sencilla e inteligente sobre lo que se espera que haga, cómo 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 preparándolo de manera adecuada. Igualmente, en toda organización 
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deben existir procesos de entrenamiento del recurso humano, que permita adecuar y 

absorber el desarrollo tecnológico y la transformación constante de la propia empresa, 

Arias y Heredia (2001). Del igual modo, se podría definir como un proceso de 

enseñanza-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 desempeño en su puesto de trabajo; el entrenamiento deberá 

realizarse al momento de la vinculación laboral, por reubicación, traslado o encargo -

en los casos donde las funciones cambien significativamente- 

     El supervisor debe participar en el diseño y ejecución del entrenamiento de los 

nuevos empleados. Para esto puede contar con la colaboración de personas líderes en 

la sección, 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 organización, probablemente sea lo que les cause mayor gratitud 

cuando se les reciben la atención de parte de quienes efectúan 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 organización hace parte de los procesos de desarrollo de los recursos humanos y es fruto de 

la inversión 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 están 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 más valor cuando se le denomina como 

científico, en pocas palabras, es todo lo que se adquiere mediante la interacción con el 

entorno, es el resultado de la experiencia organizada y almacenada en la mente del 

individuo  de una forma que es única para cada persona, según el Ministerio de Salud 

Pública (2008),   

El desarrollo de capital humano se forja en un proceso 

continuo y simultáneo de capacitación, dirigido a alcanzar 

conocimientos, multihabilidades y valores en los trabajadores 

que les permiten desempeñar cargos de amplio perfil, con las 

competencias para un desempeño laboral superior (p. 04) 

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

posibilita promoverse a cargos de categoría superior y estar preparado para asumir los 

cambios que se producen en la organización, esto conlleva a generar una inversión de 

parte de la organización pero según el Ministerio de Salud Pública  (2008) capacitar 

no es gastar dinero sin fin productivo, es una inversión que debe dar como resultado 

trabajadores calificados, competentes para cumplir con calidad las funciones del 

cargo, asegurando un desempeño éxitos alcanzando los máximos resultados 

productivos o de servicios, pero sin menospreciar el comportamiento humano como 

seres comprometidos. 

    Para ejercer con mayor efectividad este proceso Mate (1999) en Fernández 

(2002:2) indica que “los directivos de recursos humanos deben emprender acciones 

que aseguren la asignación de tareas retadoras y de mayor responsabilidad”, esto con 

la finalidad de asegurar la evolución de su personal hacía un mejor desempeño.  

     El desarrollo profesional es el proceso por el que las personas progresan a través 

de una serie de etapas, para Fernández (2002) señala que existen diferentes modelos 

de desarrollo profesional. A continuación 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 profesión, 

2. Modelos basados en la organización: 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 

patrón de dirección: describe cómo contemplan las personas 

su profesión; cómo deciden sobre la rapidez con que quieren 

avanzar por las etapas profesionales y en qué punto desean 

regresar a una fase anterior (p.03) 

     Además, es un esfuerzo organizado y formalizado que tiene una mayor duración 

que la formación, y debe verse desde el punto de vista organizacional como una 

estrategia si se quiere sobrevivir en un mundo globalizado y cada vez más 

competitivo.  

 

Adiestramiento de Personal 

     Es un proceso continuo, sistemático y organizado que permite desarrollar en 

el individuo los conocimientos, habilidades y destrezas requeridas para desempeñarse 

eficientemente en el puesto de trabajo. Además de completar el proceso de inducción, 

ya que orienta al nuevo empleado sobre las características 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 más productivos y contribuyan mejor a la 

consecución de los objetivos organizacionales El propósito 

del adiestramiento es aumentar la productividad de los 

individuos en sus cargos, influyendo en su comportamiento (p 

386) 

 

     Cabe destacar que en toda organización, el recurso humano es un elemento 

fundamental para llevar a cabo sus objetivos y metas que le permitan alcanzar la 

misión 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 organización 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 desempeñar eficazmente las funciones inherentes su cargo. 

     En virtud de lo anterior, es conveniente diseñar/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 más productivo y alcanzar niveles de 

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

hace mención al adiestramiento, definiéndolo como: 

Un proceso de aprendizaje en el que se adquieren habilidades 

y conocimientos necesarios para alcanzar objetivos definidos, 

siempre en relación con la visión y la misión de la empresa, 

sus objetivos de negocios y los requerimientos de la posición 

que se desempeña o se va a desempeñar (p. 308) 

     Según lo planteado hasta entonces se podrían establecer como objetivos del 

adiestramiento los siguientes:  

 Incrementar la productividad. 

 Promover la eficiencia del trabajador en todos los niveles 

 Proporcionar al trabajador una preparación que le permita desempeñar puesto 

de mayor responsabilidad. 

 Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo. 

 Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo más satisfactorias, mediante los 

intercambios personales surgidos con ocasión del adiestramiento. 

 Contribuir a reducir los movimientos de personal, tales como renuncias, 

destituciones y otros. 

 Promover el mejoramiento de las relaciones públicas de la institución, y de los 

sistemas de comunicación internos. 

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

trabajo más elevada. 

 Facilitar la supervisión de personal. 
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 Contribuir a la reducción de los accidentes de trabajo. 

 Reducir el costo del aprendizaje. 

Desempeño laboral 

     El desempeño de los miembros de las organizaciones constituye los pilares 

fundamentales para lograr la efectividad y alcanzar el éxito de estas, razón por la cual 

hay una constante utilidad de las entidades –coordinación de recursos humanos- por 

mejorar los sistemas de gestión en que se sustenta el mismo. El desempeño puede 

entenderse como aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados 

que son relevantes para los objetivos de la organización García (2001), y que pueden 

ser medidos según las competencias de cada individuo y su nivel de contribución para 

con la organización.  Al respecto, Chiavenato (2000) expone; 

El desempeño de las personas se evalúa mediante factores 

previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a 

continuación: factores actitudinales: disciplina, actitud 

cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de 

seguridad, discreción, presentación personal, interés, 

creatividad, capacidad de realización y factores operativos: 

conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo 

en equipo, liderazgo (p. 367) 

 

     Benavides (2002:72), al definir desempeño “lo relaciona con competencias, 

afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorará 

su desempeño”. Desde otra perspectiva, Romero y Urdaneta (2009:1) manifiestan que 

“el hombre para lograr los objetivos que se propone no actúa aisladamente, por 

cuanto debe relacionarse con el resto de los individuos que integran su entorno 

organizacional de tal manera de lograr su adaptación al medio”. En este orden de 

ideas, las organizaciones pueden influir en la vida diaria de su personal influenciando 

su desempeño, así como la calidad y sistema de vida, en sus valores y costumbres que 

le permiten satisfacer sus necesidades sociales, psicológicas, laborales y económicas.      

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

efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral 
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específico de actuación, lo cual permite demostrar su idoneidad. En relación a lo 

antes mencionado, también se refiere a la manifestación de competencias laborales 

alcanzadas en un periodo específico, en relación a conocimientos, habilidades, 

exigencias entre otras. Como antes se mencionó, 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, cómo las acciones 

o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro de 

los objetivos de la organización. En efecto, se afirma que un buen desempeño laboral 

es la fortaleza más relevante con la que cuenta la organización. Por su parte, Bittel 

(2000) en Romero y Urdaneta (2009), plantea que el desempeño es influenciado en 

gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los 

logros y su deseo de armonía. Por tanto, el desempeño se relaciona o vincula con las 

habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de 

consolidar los objetivos de la organización.  

 

Elementos del desempeño laboral 

     En el área organizacional se ha estudiado lo relacionado a los elementos del 

desempeño laboral, infiriéndose que los mismos dependen de múltiples 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 administración de desempeño son un sistema que se 

encuentra dentro de la administración de personal, el cual tiene como objetivo 

direccionar los resultados del negocio mediante metas previamente establecidos. 

     También, fomenta el desarrollo de las capacidades de los empleados determinando 

los roles y las competencias de cada persona. Benavides (2002:72), al definir 

desempeño lo relaciona con competencias afirmando que “la medida en que el 

trabajador mejore sus competencias mejorará su desempeño”. 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 administración de desempeño 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 desempeño se detallan: 

1. Los objetivos: sirven para guiar a los trabajadores en el desempeño para el 

logro de los objetivos. Clasificándose en objetivos estratégicos -se incluye los 

resultados claves del puesto- y objetivos de capacitación -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 si el individuo puede o no realizar el trabajo. 

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

desempeño 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 remuneración monetaria y no monetaria, satisfacción 

laboral, competencias laborales, desarrollo del personal, motivación y clima 

organizacional. 

Remuneraciones monetarias y no monetarias 

     La remuneración se refiere a la compensación o recompensa que  un  individuo 

recibe a cambio de realizar tareas dentro de la organización, 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 producción”, incluyendo los pagos 

por horas extras y dominicales, también incluyendo los demás beneficios de ley. Este 

pago se realiza cuando una persona realiza un trabajo profesional o cumple con un 

encargo determinado bien será por un particular o una organización, es decir, éste 

espera recibir una contribución por el esfuerzo y tiempo invertido para satisfacer una 

necesidad.  

     Lo habitual es que la remuneración adquiera forma de sueldo o salario bien sea 

quincenal o mensual –depende de la condición establecida en el contrato-, si la 

jornada se vuelve constante; esto quiere decir que al final de cada mes por ejemplo, el 

trabajador recibirá una remuneración fija si no hubiere lugar a pagos extras por las 

tareas asignadas. En el mismo orden de ideas, la remuneración puede entenderse 

como una contraprestación en el marco de una relación laboral: una persona trabaja y 

ayuda a generar riqueza con su labor, por lo que recibe una recompensa económica. 

Aunque es posible trabajar sin recibir una remuneración, lo que se conoce 

como trabajo ad honorem. 

     Ahora bien, la remuneración pueden ser de dos maneras, las monetarias y las no 

monetarias; siendo la primera de ellas un impulso económico 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 

organización. 

 

Satisfacción laboral 

     La satisfacción laboral es en la actualidad uno de los temas más relevantes en la 

psicología del trabajo y de las organizaciones ya que existe interés por comprender el 

fenómeno de la satisfacción o de la insatisfacción en el trabajo. Así que, viene siendo 

en los últimos años uno de los temas de especial interés en este ámbito, éste se debe a 
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varios aspectos, que tienen relación con el desarrollo histórico de las teorías 

organizacionales, las cuales han experimentado cambios a lo largo del tiempo, 

Weinert (l987),  enumera algunos de las posibles razones: 

1. Posible relación directa entre la productividad y la 

satisfacción del trabajo.  

2. Posibilidad y demostración de la relación negativa entre la 

satisfacción y las pérdidas horarias. 

3. Relación posible entre satisfacción y clima organizativo. 

4. Creciente sensibilidad de la dirección de la organización 

en relación con la importancia de las actitudes y de los 

sentimientos de los colaboradores en relación con el 

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

organización (p. 297-298) 

     Por otra parte, el bienestar general que posee el trabajador, podrá ser positivo o 

negativo, en relación a su trabajo y/o desempeño, estando relacionado con los 

incentivos, ya que cuando existe una valoración y promoción del trabajo realizado, 

conlleva a una reivindicación y una constante actualización en función de un trabajo 

hecho con calidad, los sentimientos de competencia y autodeterminación de una 

persona aumentan y con ellos la motivación intrínseca, que es la necesaria para que 

exista la satisfacción personal y profesional. Chiavenato,  (2000:393) señala que “un 

alto nivel de satisfacción en el trabajo produce un efecto positivo en la capacidad 

productiva de la persona. Este conduce a la dedicación, organización, mientras que un 

bajo nivel produce conducta nocivas para la organización y para el individuo”   

     Robbins (1996:181) concuerda con Chiavenato (ob.cit)  cuando manifiesta a la 

satisfacción laboral “como la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una 

persona con un alto nivel de satisfacción en el puesto tiene actitudes positivas hacia el 

mismo; una persona que está insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas 

hacia él”, este se centra básicamente en los niveles de satisfacción e insatisfacción 

sobre la proyección que presenta sí mismo. Robbins (1996:7) también indica que los 

factores más importantes que conducen a la satisfacción 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), 

identificó en su investigación “un grupo de factores denominados “satisfactores” 

(motivadores) que están relacionados con la naturaleza del trabajo y con los premios 

que resultan directamente de la ejecución de la tarea, entre ellos figuran: el logro, el 

reconocimiento, la responsabilidad y el progreso”. 

     Por otra parte, y en relación a lo que se viene señalando, se  manifiesta que la 

satisfacción laboral, es expresada por la misma relación entre la satisfacción 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 satisfacción 

laboral ha sido considerada como una actitud o conjunto de actitudes generalizadas 

hacia el trabajo (Peiró, 1985; Gamero, 2003; Alcover, Martínez & Rodríguez, 2004). 

 

Competencias laborales 

     Las competencias consisten en saber hacer, frente a una tarea específica, la cual se 

hace evidente cuando el trabajador entra en contacto con ella. Suponen 

conocimientos, saberes y habilidades que emergen en la interacción 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, según criterios de desempeño 

definidos por la empresa. 

     Las competencias abarcan los conocimientos (saber), actitudes (saber ser) y 

habilidades (saber hacer) de un individuo. Así, una persona es competente cuando 

sabe movilizar recursos personales (conocimientos, habilidades, actitudes) y del 

entorno (tecnología, organización, entre otros) para responder a situaciones complejas 
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y realizar actividades según criterios de éxito explícitos y logrando los resultados 

esperados.  

    Haciendo referencia a su definición, 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 típicamente en 

un proceso de –aprender haciendo-”, es decir, son funciones específicas 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 relación entre competencia con la 

ejecución o desempeño laboral, mencionando lo siguiente “mientras que la presencia 

de un nivel alto de competencias es prerrequisito para la buena ejecución, ello no 

garantiza la adecuada ejecución”. Al dar una mirada práctica al desenvolvimiento de 

un empleado, éste puede verse influenciado por varios factores como la 

desmotivación, ausencia de equipamiento, estrés, enfermedad, entre otros, con los que 

se puede alterar la actividad diaria así 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 organización; estas 

competencias son: competencias genéricas, competencias laborales y competencias 

básicas”. 

 

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 superación, 

es decir, desarrollar satisfactoriamente uno o varios objetivos, ocasiona sensación de 

bienestar y autosuperación. 

     Además es considerado como un  proceso, mediante el cual, los trabajadores 

adquieren diversas competencias para alcázar una meta fijada, como lo puede ser, 

lograr un mejor desempeño en su puesto de trabajo, también se puede mencionar que 

la misma, se puede dividir en lo que es la capacitación y la educación, Whitehill y 

Arthur en Chiavenato, (2007). Por lo que se pudiera hacer mención, que la 

capacitación es vista como la educación profesional, para la adaptación de una 

persona a un puesto especifico, mientras que la educación, puede ser vista como la 

preparación del personal para la vida, es decir, que la experiencia y/o conocimiento 

adquiridos le sirvan tanto en el cargo que desempeña como para los futuros que 

podría ocupar. 

     Así pues, la educación, es la que perfecciona a un empleado para ejercer una 

especialidad dentro de una profesión, lo que busca, es ampliar  y desarrolla el 

panorama integral del individuo con la finalidad de volverlo más eficiente y valioso 

para la organización . 

     Una función constante de toda organización radica en poder desarrollar al 

máximo, en la medida de sus posibilidades el potencial de su personal, logrando así 

una formación y crecimiento bilateral. García, J (2001: 3) plantea que “incrementar el 

liderazgo tanto individuales como de grupos… crear programas de comunicación..., 

cambios de cultura organizacional,  resaltan la importancia de la administración del 

RRHH y una de las actividades principales de esta función es la capacitación”. 

Aunado a ello, plantea la capacitación “como un proceso continuo, porque aun 

cuando al personal de nuevo ingreso se le dé la inducción 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 desempeñar 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 organización debe existir 

un proceso de formación, capacitación y desarrollo de los recursos humanos que 

permita adecuar y absorber el desarrollo tecnológico, la creación de nuevos 

productos, servicios y la transformación 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 

motivación, es el motor que impulsa el desempeño 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 más 

habituales para que un empleado quiera abandonar una organización 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 posición a ello, la motivación se genera de diversas maneras para cada 

trabajador, por lo que las necesidades se priorizan independientemente de las 

necesidades colectivas. Según Gouws (1995) en Pérez (2011:26) señaló que “los 

factores que motivan a los trabajadores son los mismos que contribuyen a la 

satisfacción con el lugar de trabajo y concluye que los empleados motivados 

generalmente también están satisfechos con su trabajo”. Es por ello que la motivación 

hace referencia a las predicciones que poseen los sujetos hacia la acción, mientras que 

la satisfacción es un estado placentero que surge de la percepción subjetiva que el 

sujeto tiene de su experiencia laboral en un momento determinado,  Reeve, (1994). 
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     Un punto importante dentro del análisis teórico de la motivación, es entender las 

necesidades, ya que éstas son las que finalmente mueven a los trabajadores y los 

motivan a comprometerse con la organización y obtener mayor productividad. En 

relación a lo anterior, la teoría de Herzberg depende de dos factores, factor 

motivación y factor higiene, donde se hace mención de que el hombre presenta dos 

categorías 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 carácter externo, 

como políticas de la organización, calidad de la supervisión, relación con los 

compañeros de trabajo -supervisores, subordinados o iguales-, lo concerniente a las 

retribuciones y hasta la seguridad en el trabajo. 

     En el mismo orden de ideas, la satisfacción de los empleados en el puesto es 

función del contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes del puesto, estos 

son los llamados factores motivacionales mientras que la insatisfacción de los 

empleados en el puesto es función del ambiente, de la supervisión, 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 

reseñar que la motivación funciona como una fuerza activa, que se traduce en 

palabras y deseos que impulsan al trabajador a obtener un logro especifico. Además, 

es importante señalar lo expuesto por Krech y Egerton en Chiavenato (2007:48) 

cuando menciona que “el ser humano gasta energía para lograrlo”.  

     Un modelo que explica de manera básica la motivación, es el ciclo motivacional 

que comienza cada vez que surge una necesidad, quebrando así el estado de equilibrio 

en que se encuentra el organismo y produciendo un estado de tensión e insatisfacción, 

accionando un comportamiento de acción, que finalmente se produce para provocar la 
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liberación del desequilibrio, cuando la acción es eficaz, el individuo encontrará la 

satisfacción 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 organización, estando engranado al concepto de 

motivación a nivel individual, y mostrando la importancia de la relación entre 

trabajador y organización, lo que brinda un enfoque que reside en la conducta de un 

trabajador en el área de trabajo. 

     Al hacer referencia a este elemento del desempeño laboral se debe hacer hincapié 

en mantener un estado de satisfacción alto, tanto de las necesidades básicas como de 

las superiores de cada trabajador, tomando en cuenta que al estar estas cubiertas, a 

través de la motivación, el clima organizacional tiende a ser elevado y proporcionar 

relaciones de satisfacción, como interés, colaboración, animo, entre otras. A lo que 

Chiavenato, (2007:87) le hace mención  como “el clima organizacional expresa la 

influencia del ambiente sobre la motivación de los participantes”, con relación a ello, 

se puede mencionar que la perspectiva de cada individuo puede ser distinta 

dependiendo de la percepción 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 

desempeño; mientras que Forehand y Gilmer (1993:181) en Rodríguez (2011) 

definen el clima organizacional como “el conjunto de características permanentes que 

describen una organización, 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, (características del trabajo, condiciones del empleo, entre otras). No 

obstante, esta subjetividad dependerá, parcialmente de las actividades, interacciones y 

otra serie de experiencias que cada trabajador tenga con la organización. 

      Existen diversas características del clima organizacional, a las cuales se les puede 

hacer mención como las expuestas por Goncalvez, (1997) donde expone las 

siguientes:  

 El clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo estas 

pueden ser internas o externas.  

 Estas características son percibidas directa o indirectamente por los 

trabajadores que se desempeñan 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 

organización a otra y de una sección a otra dentro de una misma empresa. 

 El clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los 

individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente 

dinámico 

Variables:  

      En toda investigación, es importante plantear variables, ya que éstas permiten 

relacionar algunos conceptos y hacen referencia a las características que el 

investigador va a estudiar. Aunque Hurtado, (2012) prefiere usar el concepto de 

“evento”, el cual es más amplio. Por lo general una variable es considerada como una 

característica  o cualidad que puede sufrir cambios, a través de la manipulación en 

una investigación, Arias, (2006). Pueden ser de carácter cualitativo o cuantitativo, 

www.bdigital.ula.ve

c.c Reconocimiento



41 

 

pero en investigaciones complementarias ambas pueden fusionarse brindando una 

mayor capacidad de trabajo y análisis.  

 

Mapa de Variables (Cuadro 2) 

 

OBJETIVO GENERAL: Diseñar una propuesta de capacitación para la optimización del 

desempeño laboral del personal de la Unidad de Vigilancia ULA-NURR. 

Objetivos Específicos  Variable  Dimensiones  Indicadores  Ítems 

Diagnosticar los 

conocimientos que 

posee el personal de la 

Unidad de Vigilancia 

ULA-NURR sobre los 

elementos de un 

programa de 

capacitación. 
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Elementos del 

programa de 

capacitación 

 

 

 

Inducción 

 

Entrenamiento al 

puesto 

 

Desarrollo 

profesional 

 

Adiestramiento 

 

 

 

1 

 

2 

 

 

3-4 

 

 

5 

Identificar los elementos 

del desempeño laboral 

que pueden ser 

aplicados en el personal 

de la Unidad de 

Vigilancia ULA-NURR. 

 

 

 

 

Elementos del 

desempeño laboral 

Retribuciones  

 

Satisfacción 

Laboral 

 

Competencias  

 

Desarrollo 

(Educación) 

 

Motivación 

 

Clima 

organizacional 

6 

 

7 

 

 

8 

 

9 

 

 

10–11 

 

12 

Elaborar una propuesta de capacitación para optimización del desempeño laboral del 

personal de Unidad de Vigilancia ULA-NURR. 

Fuente: Cardozo, (2017) 
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CAPÍTULO III 

MARCO METOLÓGICO 

 

 La investigación, se puede entender como  un proceso metódico y sistemático 

que está dirigido a la solución de problemas, o encontrarle algunas respuestas. 

También, una investigación debe comprenderse como una herramienta fundamental 

para indagar en el contexto de estudio. Por lo que en este capítulo se presentan los 

diferentes aspectos metodológicos que definen el tipo y diseño de investigación; la 

población, la muestra de estudio, la validez, técnicas e instrumentos de recolección de 

la información en cuestión, técnica y procesamiento del análisis de la información, 

necesarios para darle sentido, es decir, el presente se encarga de revisar los procesos a 

llevar a cabo en la investigación. 

 

Tipo de Investigación 

 Corresponde al tipo de investigación proyectiva, que según Hurtado (2012), es 

definida como el tipo de investigación que intenta proponer soluciones a una 

situación determinada a partir de un proceso previo de indagación. Implica distintas 

fases, explorar, describir, explicar y proponer alternativas de cambio, más no 

necesariamente ejecutar la propuesta. Dentro de esta categoría están los proyectos 

factibles, en tal sentido el término proyectiva está referido a proyectos en cuanto es 

propuesta, sin embargo, a este proyecto o propuesta el investigador puede llegar 

mediante vías diferentes las cuales involucran procesos, enfoques, métodos y técnicas 

propias; al respecto de la mencionada categoría el Manual de Trabajos de Grado y 

Maestría y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagógica Experimental Libertador. 

UPEL. (2011:21), lo define como “elaboración 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 diseño de soluciones, en este caso, 

la propuesta de programa de capacitación para optimizar el desempeño laboral de los 

vigilantes del Núcleo Universitario “Rafael Rangel”. 
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Fases de la Investigación  

     Se puede entender por fases, al procedimiento por el que se debe transitar para 

ejecutar la investigación y según el postulado expuesto por el UPEL et al, (2011), se 

puede entender que las fases generales del proyecto factible comprenden:  

Diagnóstico, planteamiento y fundamentación teórica de la 

propuesta; procedimiento metodológico, actividades y 

recursos necesarios para su ejecución; análisis y conclusiones 

sobre la viabilidad y realización del proyecto; por último, en 

caso de su desarrollo, la ejecución de la propuesta y de 

evaluación tanto del proceso como de sus resultados. (p. 21) 

     Teniendo en cuenta estas fases, la investigación se ejecuta en cuatro fases: fase de 

diagnóstico que comprende en recopilación de información mediante el estudio de 

campo y el análisis de los resultados, esta fase permite conocer la realidad que existe. 

En la segunda fase, se exponen los basamentos teóricos 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 diseño de la propuesta.  

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

solventar una situación determinada mediante el procesamiento de información. 

 

Diseño de la Investigación 

      La investigación se enfoca hacia el diseño de campo, por extraer los datos reales 

aportados por la población en estudio; también por entenderse como una 

investigación aplicada para comprender y resolver alguna situación, o problema de un 

contexto determinado, Hurtado (2012), aunado a ello Arias (2006:31), reseña 

“consiste en la recolección de datos directamente de los sujetos investigados, o de la 

realidad donde ocurre el hecho”. Cuando se refiere a investigación de campo, se 

entiende como investigaciones científicas, no experimentales dirigidas a descubrir 

relaciones e interacciones entre variables  reales y cotidianas. 
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     Por otra parte la  Universidad Pedagógica Experimental Libertador (UPEL) hace 

mención a la misma como el análisis sistemático de problemas en la realidad, con el 

propósito bien sea de describirlo, interpretarlo, entender su naturaleza, explicar sus 

causas y efectos haciendo uso de métodos característicos de cualquiera de los 

paradigmas o enfoques de investigación.  

 

Enfoque de la Investigación 

     Es el procedimiento de decisión que pretende señalar, entre ciertas alternativas, 

usando magnitudes numéricas que pueden ser tratadas mediante herramientas del 

campo de la estadística. También, implica la aplicabilidad de un instrumento para la 

obtención de datos, los cuales se basan en realizar preguntas específicas y de estas  

respuestas de los participantes -encuestas-, se obtienen muestras numéricas con las 

que el podrá generalizar los resultados a una población mayor que a la muestra 

acotada que ha utilizado para recabarlos, Hernández; Fernández y Baptista.  (2006). 

 

Población  

      Se define según Hernández; Fernández y Baptista. (1998:204), como “el conjunto 

de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” así mismo 

Sabino, (2005:45), hace mención a ella como “es la totalidad de elementos a estudiar, 

en los cuales concuerdan una serie de características factibles de procesar, dando 

origen a los datos de investigación, también se le llama universo por cuanto abarca a 

todos los sujetos de estudio”. Además, se puede considerar como un conjunto finito o 

infinito de elementos con características comunes a las cuales se les puede hacer 

extensiva una misma situación. Por ello, se hace mención a la población de estudio 

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

 

Muestra 

      Ésta expresa la condición extensiva de una realidad mayor en un  número 

accesible de candidatos al estudio, tal como lo refiere Hernández; Fernández y 
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Baptista (1998), la muestra es un subgrupo de la población, pretendiéndose que el 

mismo sea el reflejo fiel del universo poblacional. Así también Arias (2012:83), 

plantea que “es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la población 

accesible” Por lo tanto, se calculará la muestra debido a que la población total es 

considerablemente grande para el tipo de investigación y fines de los objetivos, que 

según los planteamientos, se decide aplicar la fórmula de Sierra Bravo (1989) para 

poblaciones finitas, la cual permite determinar del total de la población, la muestra 

adecuada. Por otra parte, la muestra se conformará utilizando el muestreo no 

probabilístico, que cosiste en la selección 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 características de la investigación” ¡ y se considera la estadística 

del muestreo aleatorio simple sin remplazamiento, que según Seijas (1981:89)  

plantea que “las unidades pueden salir solo una vez seleccionadas, ya que al serlo 

quedarán excluidas del espacio muestral”, es decir, al ser seleccionado el elemento 

(vigilante) al que se le aplicará la encuesta éste quedará excluido de la próxima 

selección.  Por ende;  

 

Se tiene:    n= (4*N*p*q) 

                 (E
2
*(N-1) +4*p*q) 

Dónde:  

n: tamaño de la muestra 

N: tamaño de la población 

p: probabilidad de éxito = 50% 

q: probabilidad de fracaso = 50% 

E
2
: error seleccionado por el investigador (10) 

4: constante 

Aplicación 

n= (4*N*p*q) /   (E
2
*(N-1) +4*p*q) 

n= (4*197*50*50) / 10
2
 *(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 población es de 197 vigilantes, pertenecientes a la Dirección de 

Servicios de Prevención y Seguridad del Núcleo Universitario “Rafael Rangel” de la 

Universidad de los Andes, y al aplicar la fórmula de Sierra Bravo, para el cálculo de 

la muestra con un error de 10 asignado por el investigador, arrojó que la muestra se 

encontrará conformada por 66,554 - (67 aproximado) vigilantes, a los cuales se les 

aplicará el instrumento de recolección de datos.  

 

Técnicas e Instrumento para la Recolección de Datos 

     Las técnicas según Arias, (2006:35). “son las distintas formas de obtener 

información que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos o en 

relación con un tema en particular”. Para esta investigación la técnica utilizar será la 

encuesta, la cual es definida por Hernández; Fernández 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 investigación”, esta 

debe estar respalda por un instrumento de recolección de información que para fines 

de la presente estará representado por el cuestionario que podría definirse, como un 

instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a una situación, fenómeno o 

temática sobre el cual se requiere obtener información, Hurtado, (2006). 

 

Validez   

     La validez del instrumento se realiza con el propósito de verificar a través de un 

panel de expertos, si éste cumple con los parámetros y exigencias para recabar la 

información requerida por el estudio. Para Hernández; Fernández 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 análisis a 

llevar a cabo se enfoca al área descriptiva.  

 Para la validez del instrumento que se aplicará en esta investigación se utilizará la 

validez del contenido, por cuanto ésta evalúa 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 opinión con respecto a las preguntas y diseño, 

tomando en consideración: a) La correspondencia de los ítems – objetivos. b) La clara 

redacción de los ítems. c) Pertinencia del instrumento. d) Suficiencia del número de 

ítems para el logro de los objetivo. En virtud del juicio de los expertos se procede a la 

aplicación del cuestionario que según Arias (2012:79) sostiene que “la validez del 

cuestionario significa que las preguntas o ítems deben tener una correspondencia 

directa con los objetivos de la investigación, es decir, las interrogantes consultarán 

solo aquello que se pretende conocer o medir” 

 

Confiabilidad   

     La confiabilidad  para Hernández; Fernández y Baptista, (2006:44), “existen 

diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un instrumento de 

medición. Todos utilizan fórmulas que producen coeficientes de confiablidad” éstos 

pueden oscilar entre cero (0) que significa nula confiabilidad, y uno (1), representa un 

máximo de confiabilidad. También, es la capacidad que posee el  instrumento de 

medición para alcanzar los mismos resultados cada vez que sea aplicado en las 

mismas condiciones. Para los efectos de su medición, se utiliza  la fórmula expuesta 

por Chávez (2004) sobre el coeficiente Alfa Crombach: 
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Dónde: 

K = Número de ítems 

2

is = varianza de los puntajes de cada ítem 

2

ts  = varianza de los puntajes totales 

      

Desarrollo:  

2

2

1
112

12

t

i

tt
s

s
r  

 
77,20

22,3
1

112

12
ttr  

77,20

22,3
1

11

12
ttr  

 84,009,1ttr  

92,084,0*02,1ttr   

     Tal como se evidencia la confiabilidad da como resultado 0,92 que indica que es 

confiable puesto que está en los parámetros establecidos de 0,80 y 1,00. Por tanto, 

para determinar la confiabilidad en este caso, se aplicó el instrumento a una población 

con características 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 

puntuación dada por el investigador a las categorías 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 Análisis de la Información 

     Los datos obtenidos a través de la entrevista mediante el cuestionario, fueron 

analizados tomando en consideración aspectos de la estadística descriptiva, la cual 

consiste en analizar y representar a un conjunto de datos, con el fin de describir 
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apropiadamente las características de este. Danhke en Hernández, Fernández y 

Baptista (1998:117) plantea que “busca especificar las propiedades, las características 

y perfiles importantes de personas… que se someta a un análisis”. 

Por otra  parte, este análisis es muy básico y hay una tendencia a generalizar a toda la 

población, por lo que fue necesario llevar a cabo el siguiente proceso: 

 Cada uno de los ítems se codifica 

 Se construyen  tablas de frecuencia, tomando en cuenta la respuesta de cada 

ítems 

 Se presenta el análisis y discusión de la teoría de la información obtenida de 

los resultados  

 Finalmente se presentan gráficamente.  
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CAPÍTULO IV 

PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTATOS 

 

     En este capítulo se presentan los análisis e interpretación de los datos obtenidos a 

través de la aplicación del cuestionario a los integrantes de la Unidad de Vigilancia 

del Núcleo Universitario “Rafael Rangel” de la Universidad de Los Andes.  En tal 

sentido, el instrumento contó 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 capacitación, que les oriente de manera efectiva al desempeñar sus 

funciones e incrementar sus conocimientos.  

     Por otra parte, las mismas se presentan de forma gráfica para hacer su lectura más 

cómoda y significativa para los interesados en conocer a cerca de las mismas. 

Durante el análisis de los resultados, se codifican los ítems y se procede a realizar los 

cuadros estadísticos, 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 señalar que la representación de los datos se hizo por 

medio de gráficos de torta, para luego hacer el análisis estadístico respectivo. Es 

oportuno aclarar que el instrumento –cuestionario- ofreció alternativas (Siempre, Casi 

Siempre, Algunas Veces, Casi Nunca, Nunca) de respuesta donde los encuestados 

podrían marcar solo una opción, por tanto, se totaliza la frecuencia y el porcentaje en 

función de respuestas obtenidas.   
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Tabla 1 

Dimensión: Elementos del programa de capacitación 

Indicador: Inducción 

Ítems 1 

     ¿Considera usted qué recibir inducción antes de iniciar a ejercer un cargo es 

importante?  

Imagen Nº 1 

 

 

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

Análisis de los resultados: 

     Los resultados obtenidos evidencian como el personal encuestado manifiesta estar 

de acuerdo en un 68% que Siempre es importante la Inducción al cargo que se 

pretende desempeñar, esto en acuerdo con Chiavenato, (2007)  donde hace referencia 

a que la inducción es considerado como un programa de integración, el cual consiste 

en proporcionar a los nuevos empleados el entrenamiento inicial, que tiene por 

finalidad familiarizarlos con la organización. 

     Mientras que un 26% manifestó que Casi Siempre ésta es importante para 

desempeñar las funciones correspondiente, por otra parte, un porcentaje menor 6% 

declaró que solo Algunas Veces es importante la Inducción para poder desempeñar 

las funciones del cargo que desempeñará; al respecto, Almeida, (2000) manifiesta que 

un correcto proceso de inducción laboral pretende atender los deseos de sus clientes 

con excelencia, maximizando la satisfacción. Es por ello que se necesita que el 

personal tenga una adecuada adaptación y conocimiento de su rol dentro de la 

organización mediante el proceso de inducción para hacer más agradable este 

proceso.  
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Tabla 2 

Dimensión: Elementos del programa de capacitación 

Indicador: Entrenamiento al puesto 

Ítems 2 

      ¿Considera usted qué recibir entrenamiento al puesto que desempeña de forma 

frecuente le permitirá desempeñarse  mejor? 

Imagen Nº 2 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

Análisis 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 permitirá 

desempeñarse mejor, por lo que se cita lo expuesto por Mondey y Noe, (1997:4)  “las 

compañías que ofrecen productos de más alta calidad son las que van un paso 

adelante, pero lo único que mantendrá la ventaja es el calibre de la gente que esté en 

la organización”, puesto que  el entrenamiento al puesto es  considerado como  la 

educación 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, García, (2001), hace alusión al entrenamiento como la transmisión de 

conocimientos específicos al personal, relativos al trabajo, es decir, entrenarlos en las 

labores para las que fueron contratados y/o proporcionarles nuevos conocimientos 

necesarios para el desempeño 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 último contradice de forma cabal lo planteado por 
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Ramírez, (2014:6) ya que éste hace referencia al entrenamiento al puesto como “un 

método probado, sistemático y práctico para orientar a una persona sobre cómo hacer 

su trabajo correctamente”, apoyado a su vez por el postulado de  Lawrence Appley 

(s.f) en Ramírez, (2014:1) donde especifica que “el ser humano necesita recibir 

instrucción sencilla e inteligente sobre lo que se espera que haga, cómo lo puede 

hacer y qué constituye un trabajo bien hecho”. 

Tabla 3 

Dimensión: Elementos del programa de capacitación 

Indicador: Desarrollo profesional 

Ítems 3 

¿Considera usted qué recibir desarrollo profesional,  permitirá ser más 

eficiente en el ejercicio de sus funciones? 

Imagen Nº 3 

 

 

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

Análisis 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 mayoría de los encuestados consideran que recibir 

desarrollo profesional Siempre les permitirá ser más eficiente en el ejercicio de sus 

funciones, ya que se encuentra representado por el 87% de ellos, según el Ministerio 

de Salud Pública (2008:4),  “el desarrollo de capital humano se forja en un proceso 

continuo y simultáneo de capacitación, dirigido a alcanzar conocimientos, 
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multihabilidades y valores en los trabajadores”, éste proceso asegura la formación del 

trabajador durante su vida laboral.  

     Sin embargo, el 13% restante comparten de cierta forma su opinión, ya que para 

éstos el desarrollo profesional Casi Siempre les permitirá desarrollar de manera 

adecuada su formación, 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 

Dimensión: Elementos del programa de capacitación 

Indicador: Desarrollo profesional 

Ítems 4 

     ¿Considera usted qué recibir desarrollo profesional,  permitiría propiciar el 

desarrollo de nuevas habilidades? 

Imagen Nº 4 

 

 

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

Análisis de los resultados: 

     Como ya se mencionó, el desarrollo profesional es considerado como una fase de 

crecimiento, que permite desempeñar eficientemente las funciones de un cargo y 

necesario para cubrir ciertas especificaciones, sin embargo, los resultados que arrojó 

la encuesta relacionándolo con el desarrollo de nuevas habilidades, declaran una 

diferencia reducida entre las opiniones, evidenciándose un margen solo del 2% entre 

los que consideran que, Casi Siempre y Algunas Veces, 19% y 21% respectivamente, 

el desarrollo profesional permitiría propiciar al trabajador el desarrollo de nuevas 

habilidades. Por su parte, Mate (1999) en Fernández (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 asignación de tareas retadoras y de mayor responsabilidad”, 

esto con la finalidad de asegurar la evolución de su personal hacía un mejor 

desempeño. 

     En cambio el 60% opina que recibir desarrollo profesional Siempre propicia el 

desarrollo de nuevas habilidades, respaldado por las etapas que señala Fernández 

(2002) en su modelo de desarrollo profesional; 1) modelo de ciclo de vida; 2) modelo 

basados en la organización y, 3) modelo del patrón de dirección, permitiendo 

desarrollar y/o ampliar las habilidades que ponen en práctica cada trabajador, es 

decir, es un esfuerzo organizado y formalizado que tiene una mayor duración que la 

formación, y debe verse desde el punto de vista organizacional como una estrategia.  

Tabla 5 
Dimensión: Elementos del programa de capacitación 

Indicador: Adiestramiento 

Ítems 5 

¿Considera usted qué recibir adiestramiento, permite mejorar sus destrezas? 

Imagen Nº 5 

 

 

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

Análisis de los resultados: 

     El adiestramiento es uno de los procesos mediante el cual las organizaciones 

pueden mejorar las destrezas de sus empleados. Además, el propósito de éste es 

“aumentar la productividad de los individuos en sus cargos, influyendo en su 

comportamiento” Chiavenato, (2002:386). Éste 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 características propias del trabajo a lo que Alles, (2005:308) 

define como “un proceso de aprendizaje”. Cabe destacar que en toda organización, 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 

Dimensión: Elementos del desempeño laboral 

Indicador: Retribuciones  

Ítems 6 

¿Considera usted qué recibir retribuciones mejorará su desempeño laboral? 

Imagen Nº 6 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

 

Análisis de los resultados 

      Para Chiavenato, (2009), las retribuciones se refiere a la compensación o 

recompensa que  un  individuo recibe a cambio de realizar tareas dentro de la 

organización, las respuestas aportadas por los miembros de la Unidad de Vigilancia 

encuestados,  arrojaron solo dos opciones de las cuatro alternativas en relación a la 

pregunta, la mayoría, el 88% opina que recibir retribuciones Siempre mejorará su 

desempeño 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 producción”.  Mientras que el 12% restante opinó 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 contribución por el esfuerzo y tiempo invertido 

para satisfacer una necesidad.   

Tabla 7 

Dimensión: Elementos del desempeño laboral 

Indicador: Satisfacción Laboral 

Ítems 7 

     ¿Considera usted qué tomar en cuenta sus habilidades, para ejercer las distintas 

funciones de su cargo permite incrementar la satisfacción laboral? 

Imagen Nº 7 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

 

Análisis de los resultados: 

 La satisfacción laboral, como fundamento organizacional es de vitalidad para 

cada trabajador, ya que es a través de ella que se obtienen mejores resultados.  Así 

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 satisfacción 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 satisfacción 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 satisfacción laboral “como la 

actitud general de un individuo hacia su trabajo… una persona con un alto nivel de 

satisfacción en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que 

está insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él.  

Tabla 8 

Dimensión: Elementos del desempeño laboral 

Indicador: Competencias  

Ítems 8 

     ¿Considera usted qué recibir  material teórico por parte de la institución, donde se 

evidencien las competencias requeridas para el desempeño del cargo, permite ejercer 

de mejor manera sus funciones? 

Imagen Nº 8  

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

Análisis de los resultados 

     El conocer las competencias que se requieren para desempeñar 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 teórico las 

competencias que se requieren en el cargo que desempeñan. 
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      El 58% del personal expresó que Siempre es necesario recibir material teórico 

donde se evidencien las competencias requeridas, esto concuerda con la definición 

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% declaró que Casi Siempre recibir este tipo de material permite 

ejercer de mejor manera las funciones ya que establece la información que cada 

trabajador debe conocer para aumentar eficientemente la ejecución de las mismas. 

      Roe, (ob. cit: 5): enfatiza que “la presencia de un alto nivel de competencias es 

prerrequisito para la buena ejecución de las funciones, ello no garantiza la adecuada 

ejecución”,  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 través de 

este material se puede ejercer correctamente las funciones. 

Tabla 9 

Dimensión: Elementos del desempeño laboral 

Indicador: Desarrollo (Educación) 

Ítems 9 

 

     ¿Considera usted qué recibir de parte de la institución capacitación (cursos) 

permite incrementar su desarrollo? 

 

Imagen Nº 9 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

personal de la Unidad de Vigilancia del Núcleo Universitario “Rafael Rangel” 
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Análisis de los resultados: 

      El proceso que se lleva a cabo mediante la capacitación del personal permite 

incrementar el rendimiento del mismo, apoyados en la adquisición de las 

competencias requeridas para tal fin, el personal encuestado manifestó en un 75% que 

mencionado proceso Siempre permite el incremento su desarrollo, mediante el cual, 

los trabajadores adquieren diversas competencias para alcázar una meta fijada, como 

lo puede ser, lograr un mejor desempeño en su puesto de trabajo, Whitehill y Arthur 

en Chiavenato, (2007). Además  el 25% restante concuerdan al expresar que con éste 

Casi Siempre se incrementa el desarrollo,  Arias, y Heredia, (2006:505) manifiestan 

que “en toda organización debe existir un proceso de formación, capacitación y 

desarrollo de los recursos humanos que permita adecuar y absorber el desarrollo 

tecnológico, la creación de nuevos productos, servicios y la transformación constante 

de la propia empresa”, 

       

     Por otra parte, para incrementar el desarrollo del personal es necesario impulsar la 

capacitación como función indispensable del departamento de recursos humanos de 

las organizaciones como lo establece García, (2001: 3), “incrementar el liderazgo 

tanto individuales como de grupos… crear programas de comunicación..., cambios de 

cultura organizacional,  resaltan la importancia de la administración del RRHH y una 

de las actividades principales de esta función es la capacitación”. 
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Tabla 10 

Dimensión: Elementos del desempeño laboral 

Indicador: Motivación 

Ítems 10 

     ¿Considera usted qué recibir motivación de parte de los supervisores incrementa la 

oportunidad de proponer nuevas formas de ejercer eficientemente  sus funciones? 

Imagen Nº 10 

 

  

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

Análisis de los resultados: 

     La motivación como parte fundamental de la teoría 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 valoración personal influye 

positivamente en su desempeño, cuando es auspiciado por la motivación 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 motivación 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 señalar lo expuesto por Krech y Egerton en Chiavenato 

(2007:48) cuando menciona que “el ser humano gasta energía para lograrlo”, ya que 

se puede reseñar que la motivación funciona como una fuerza activa, que se traduce 

en palabras y deseos que impulsan al trabajador. 

  

www.bdigital.ula.ve

c.c Reconocimiento



62 

 

Tabla 11 

Dimensión: Elementos del desempeño laboral 

Indicador: Motivación 

Ítems 11 

     ¿Considera usted qué recibir motivación de forma frecuente auspicia la 

satisfacción laboral? 

Imagen Nº 11 

 

 

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

Análisis de los resultados: 

     La motivación y el desempeño laboral son dos factores determinantes y 

dependientes uno del otro, con los que el personal de una organización se identifica, 

indistintamente a qué se dediquen, en vista que ambos al estar equilibrados permiten 

alcanzar mejores resultados. Según Gouws (1995) en Pérez (2011:26) señala que “los 

factores que motivan a los trabajadores son los mismos que contribuyen a la 

satisfacción con el lugar de trabajo y concluye que los empleados motivados 

generalmente también están satisfechos. 

     En la Unidad encuestada, no fue distinto, considerando que el 100% de los 

vigilantes manifestaron que recibir motivación de forma frecuente Siempre auspicia 

la satisfacción laboral. Es por ello que la motivación hace referencia a las 

predicciones que poseen los sujetos hacia la acción, mientras que la satisfacción es un 

estado placentero que surge de la percepción subjetiva que el sujeto tiene de su 

experiencia laboral en un momento determinado,  Reeve, (1994). 
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Tabla 12 

Dimensión: Elementos del desempeño laboral 

Indicador: Clima organizacional 

Ítems 12 

     ¿Considera usted qué recibir orientación continua, el clima organizacional dentro 

de la Unidad de Vigilancia será positivo? 

Imagen Nº 12 

 

 

 

 

 

Fuente: Cálculos basados en los datos obtenidos en la aplicación del cuestionario al 

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

Análisis de los resultados: 

     La condición 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 desempeñan en el área. Pero no basta con que el 

ambiente -en relación a las instalaciones-, sea cómodo, también debe ser un ambiente 

de paz, que proporcione satisfacción 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 orientación 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 motivación de los 

participantes”, es decir, abarca muchos más 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).  
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CAPÍTULO V 

LA PROPUESTA 

 

     En el siguiente apartado se presenta la propuesta con el propósito de efectuar la 

capacitación para mejor el desempeño laboral del personal de la Unidad de Vigilancia 

del Núcleo Universitario “Rafael Rangel”, en el cumplimiento de sus funciones, para 

el año 2017, el programa en cuestión se elaboró 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 está compuesta por: su portada, índice reglamentario, una presentación, su 

justificación, cinco unidades temáticas a ser estudiadas, Nociones generales sobre la 

Universidades, Nociones generales sobre el Cargo, Redacción de Informes, Primeros 

auxilios y Técnicas de Resolución de Conflictos. También se anexa un apartado con 

la estrategia y medios de evaluación con los que un capacitador podría determinar la 

eficiencia de la misma; además de una serie de sugerencias bibliográficas para 

ampliar los conocimientos. 
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

     En este apartado de la investigación se presentan las conclusiones y 

recomendaciones que arrojó todo el proceso de captación y procesamiento de 

información, dando como resultado el diseño 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 capacitación, lo cual se logró mediante trabajo de campo realizado en las 

diferentes dependencias de la institución, permitiendo obtener la información 

necesaria y precisa sobre la materia. Obteniendo que el personal up supra no conoce 

los elementos que debe contener un programa de capacitación. 

 

     La inducción como uno de los elementos de la propuesta, se establece como 

requerimiento primordial para los trabajadores de la organización, considerándolo 

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 organización, y es necesario para impulsar su buen 

desenvolvimiento.  

 

     Según los datos recabados en el desarrollo profesional, éste proceso asegura la 

formación del trabajador durante su vida laboral, le posibilita promoverse a cargos de 

categoría superior y estar preparado para asumir los cambios que se producen en la 

organización. 
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    Se determina que el adiestramiento es un proceso necesario de ejecución continua, 

sistematizada y organizada que permite desarrollar al personal de la Unidad de 

Vigilancia los conocimientos, habilidades y destrezas requeridos para desempeñarse 

eficientemente en el puesto de trabajo. 

 

     En el transcurso de la investigación se precisaron los conceptos básicos 

relacionados al desempeño laboral que pueden ser aplicados al personal de la Unidad 

de Vigilancia, ULA-NURR, permitiendo abordar la problemática de manera efectiva 

y el diseño de la propuesta objetivamente.  

 

    En relación 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 compensación o 

recompensa que recibe a cambio de realizar tareas dentro de la organización. 

 

    Con respecto a la satisfacción laboral, los trabajadores lo establecieron como un 

fundamento vital para sí, ya que es a través éste que se obtienen mejores resultados 

por lo que un alto nivel de satisfacción en el trabajo produce un efecto positivo en la 

capacidad productiva. 

 

    A razón de las competencias se aporta que según los resultados obtenidos es 

necesario brindarles dicha información a cada trabajador según sea el caso, y el cargo 

que desempeña, considerando que residen en saber hacer frente a una tarea específica, 

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

 

    En consideración al desarrollo (educación), el personal manifestó en el rango de 

respuestas favorables que es una causa precisa, que permitiría incrementar el 

rendimiento de los mismo, apoyados en la adquisición de las competencias necesarias 

para su buen desenvolvimiento laboral. 
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     En el presente indicador -la motivación- 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 aplicación de cualquier sistema 

de enseñanza.  

 

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

influenciado por el ambiente y sobre la motivación del personal. 

 

    Se abordaron las principales área de influencia en el diseño delapropuesta de 

capacitación que permitiría la optimización del desempeño laboral del personal de la 

Unidad de Vigilancia ULA-NURR, ganando así un instrumento sencillo de manejar y 

con efectividad en el aporte significativo de conocimientos a ser aplicados en la 

institución. 

 

     Por tanto, se concluye que el diseño permanente de programas de capacitación 

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

para su desarrollo dentro de la organización. 
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Recomendaciones:  

 

    Proponer la divulgación del programa de capacitación entre todo el personal que 

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

 

    Promover la aplicación de la propuesta de capacitación de forma permanente. 

      Permitir la innovación y generación 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 resolución de 

conflictos descritos 

 

   Se propone la ejecución de las actividades aquí descritas en forma grupal para 

promover la comunicación 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 área de trabajo, que auspicien un sano desenvolvimiento de los mismos, 

alcanzando un clima organizacional acorde y merecido dentro y fuera de la 

institución.  
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ANEXOS  

 

Cuestionario Nº 1 

     A continuación, se presentan una serie de preguntas las cuales debe leer 
cuidadosamente y responder de manera sincera, marcando con una “X” la opción 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  la 
información necesaria para respaldar la investigación titulada: Programa de capacitación 
para optimizar el desempeño laboral de la Unidad de Vigilancia del Núcleo Universitario 
“Rafael Rangel” 

 

 

 

 

Preguntas: 

Considera usted qué… 
S CS AV CN N 

1  ¿Recibir inducción antes de iniciar a ejercer un cargo es 

importante? 

45 17 04 0 0 

2  ¿Recibir entrenamiento al puesto que desempeña de forma 

frecuente permitirá desempeñarse  mejor? 

40 17 10 00 00 

3  ¿Recibir desarrollo profesional,  permitirá ser más eficiente en el 

ejercicio de sus funciones? 

58 09 00 00 00 

4  ¿Recibir desarrollo profesional,  permitiría propiciar el desarrollo 

de nuevas habilidades? 

40 13 14 00 00 

5  ¿Recibir adiestramiento, permite mejorar sus destrezas? 60 07 00 00 00 

6  ¿Recibir retribuciones mejorará su desempeño laboral? 59 08 00 00 00 

7  ¿Tomar en cuenta sus habilidades, para ejercer las distintas 

funciones de su cargo permite incrementar la satisfacción laboral? 

47 20 00 00 00 

8  ¿Recibir material teórico por parte de la institución, donde se 

evidencien las competencias requeridas para el desempeño del cargo, 

permite ejercer de mejor manera sus funciones? 

39 12 15 00 00 

9  ¿Recibir de parte de la institución capacitación (cursos) permite 

incrementar su desarrollo? 

50 17 00 00 00 

10  ¿Recibir motivación de parte de los supervisores incrementa la 

oportunidad de proponer nuevas formas de ejercer eficientemente 

sus funciones? 

67 00 00 00 00 

11  ¿Recibir motivación de forma frecuente auspicia la satisfacción 

laboral? 

67 00 00 00 00 

12  ¿Recibir orientación continua, el clima organizacional dentro de 

la Unidad de Vigilancia será positivo? 

50 17 00 00 00 
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Cálculos de confiabilidad Nº 3 

 

            

Sujetos / Ítems 

         

   1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 

1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 14 

2 1 1 1 2 2 1 1 3 1 1 1 1 16 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

7 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13 

8 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 14 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

11 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 13 

12 2 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 16 

13 1 2 2 1 1 1 2 3 1 1 1 1 17 

14 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

16 1 3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 15 

17 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

19 3 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 17 

20 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 14 

21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

22 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 14 

              

23 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 13 

24 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 16 

25 2 3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 17 

26 2 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 16 

27 1 1 2 1 1 1 2 3 1 1 1 1 16 

28 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 14 

29 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 1 2 16 

30 1 2 1 3 1 1 1 2 1 1 1 1 16 
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31 1 3 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 18 

32 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 15 

33 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 16 

34 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 14 

35 2 1 1 3 1 1 2 3 1 1 1 2 19 

36 2 1 1 3 1 1 2 3 1 1 1 2 19 

37 2 2 1 3 1 1 2 3 1 1 1 1 19 

38 1 3 1 3 1 1 2 3 1 1 1 1 19 

39 2 3 1 2 1 1 2 2 2 1 1 1 19 

40 1 3 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 17 

41 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 14 

42 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 15 

43 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 15 

44 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 15 

45 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 15 

46 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 15 

47 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 15 

48 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 16 

49 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 16 

50 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 14 

51 1 3 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 15 

52 2 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 1 16 

53 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 1 1 15 

54 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 1 2 16 

55 1 1 1 3 1 1 2 1 2 1 1 1 16 

56 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 14 

57 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 14 

58 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 15 

59 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 16 

60 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 15 

61 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 20 

62 2 3 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 21 

63 2 1 2 2 1 2 1 2 1 1 1 2 18 

64 2 2 1 3 1 2 1 2 1 1 1 2 19 

65 3 1 1 3 1 2   3 1 1 1 2 19 

66 3 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 17 
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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 1,55 1,13 1,61 1,10 1,12 1,30 1,66 1,25 1,00 1,00 1,27 15,37 

S1 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 1,19 1,3 1,6 2 2,5 3,26 4,56 20,8 
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