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PRESENTACION

La Facultad de Ciencias EconOmicas y Sociales (FaCES) de la Universidad de
Carabobo, Venezuela, en el cumplimiento de su misién de fomentar y desarrollar
una comunidad académica en la generacion y divulgacion de conocimientos en el
area de las Ciencias EconOmicas y Sociales, para el enriquecimiento del patrimonio
académico y profesional del pais, se enorgullece en ofrecer este texto editado por
un equipo liderado por la Direccién de Investigacion y Produccion Intelectual con el
aval de la Direccién de Medios y Publicaciones de la Universidad de Carabobo,
como un aporte para la discusibn de temas centrales en el pais, a nivel
latinoamericano y mundial, apostando a las transformaciones necesarias que nos
permitan afrontar el reto de las desigualdades y trazar vias hacia un mundo justo.

Este libro es producto del trabajo editorial desarrollado en la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales (FaCES) de la Universidad de Carabobo, a través de la
Direccion de Investigacion y Produccion Intelectual (DIPI) del Campus Barbula y
Campus La Morita. Es una labor sostenida, que cuenta con el apoyo de las
estructuras de investigacion, extension y docencia. Cada afio la FaCES UC celebra
un congreso académico que permite el intercambio de saberes y una rica
produccion intelectual de quienes participan en el evento.

Este texto compila trabajos en extenso arbitrados y aprobados en el marco del I
Congreso Internacional de Investigacion e Innovacién en Ciencias Econémicas y
Sociales de la Universidad de Carabobo 2018, cuyo lema “integrando REDES por
el Desarrollo Sostenible en el marco de la Agenda 2030 de la ONU” dio continuidad
a la voluntad manifiesta de la gestién decanal y directiva por transitar los senderos
de construccién de un mundo mejor, donde haya posibilidad de ver alcanzados los
17 Objetivos de Desarrollo Sostenible ODS.

En septiembre de 2015 “después de un arduo esfuerzo, los estados miembros de la
Organizacion de Naciones Unidas, en conjunto con ONGs y ciudadanos de todo el
mundo, generaron una propuesta de 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
con metas al 2030. Esta nueva agenda de desarrollo fue discutida oficialmente en
la Cumbre de Desarrollo Sostenible...como evento central de la Asamblea General
de la ONU en Nueva York, donde 193 lideres del mundo se comprometieron a
cumplir estos 17 objetivos para lograr progresos extraordinarios” colocando el afio
2030 como fecha tope para el cumplimiento de esta gran meta global.

Para esta produccion académica se conformé un Comité Cientifico con doctores de
universidades nacionales y extranjeras que da respaldo a esta experiencia
internacional y da cuenta de acciones concretas que van direccionadas a consolidar
la politica decanal de internacionalizacion de nuestra Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales.

Este esfuerzo editorial no solamente pretende recoger y difundir los resultados de
investigaciones que fueron objeto de discusion en el congreso, sino que también
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plantea la diversidad de problematicas que concitan interés y conforman lineas de
trabajo intelectual en Venezuela y el mundo.
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CAPITULO 1

SUCESION LABORAL: PRACTICA PREVENTIVA DESDE LA PERSPECTIVA
DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN VENEZUELA

Belkys Suarez Montoya

Introduccion

Las organizaciones u empresas no operan sobre la improvisacion ni por el arte del
azar, sino de acuerdo con determinados sistemas, subsistemas, politicas, procesos,
practicas y planes orientados a alcanzar sus objetivos estratégicos, cumplir la mision
y lograr la vision empresarial a través de los trabajadores, en conjunto con una
gestion del talento humano claramente definida, deliberada y racional. Es por ello,
que para retener a los trabajadores en sus actividades, las organizaciones estan
reorientando y cambiando los conceptos en materia de gestion de lo humano y
renovando las practicas gerenciales.

Por otro lado, el contexto venezolano donde estan operando las organizaciones hoy
dia, se han visto inmersos en procesos de transformaciones constantes en
particular: politicos, econémicos y sociales, lo cual ha generado afectacién en los
ambitos empresariales como consecuencia de una realidad pais que influencia y
tiene repercusion en el desenvolvimiento operativo-administrativo de las
organizaciones en Venezuela.

En ese sentido, la industria petrolera venezolana no escapa de ello, por el contrario,
convive el dia a dia y se desarrolla en un entorno altamente cambiante, para lo cual,
ha tenido la necesidad de generar cambios estructurales en pro de su adaptabilidad
y permanencia en la sociedad. Ahora bien, los cambios por los que ha atravesado
la industria han influido en la practica preventiva de sucesion laboral y por ende en
la gestién del talento humanao.

El ambito de la gestion del talento humano esta conformado por las personas y las

organizaciones, pues las personas pasan gran parte de sus vidas trabajando en las



organizaciones, las cuales dependen de las personas y/o individuos para operar,

alcanzar sus objetivos, la eficiencia, y el éxito organizacional.

La gestion del talento humano, en opinién de Chiavenato, (2002), es una de las
areas que ha experimentado mayores cambios y transformaciones en los ultimos
tiempos. Todas ellas, derivadas o producto de las innovaciones tecnoldgicas,
cambios econdmicos, nuevas posturas en el mundo del trabajo. En efecto, hoy dia
la vision del area es totalmente diferente a la de su configuracion inicial, en ese
sentido, los directivos, gestores, lideres y los gerentes, estan en las constantes
bldsquedas de nuevas practicas y tendencias que les permitan superar y enfrentar
asi las incertidumbres, exigencias, necesidades y retos en la gestién actual.

Sobre el tema, Ulrich (2006), afirma que la gestion de talento humano en la
actualidad se encuentra enfocada en una gerencia global, con énfasis en las
capacidades de la organizacion, el cambio en la cultura, el capital intelectual, el trato
justo a los empleados y la determinacion de los valores. En fin lo anterior, son ejes
claves en la gestion del recurso humano.

El propdsito investigativo de este trabajo, fue el de reflexionar sobre la sucesion
laboral como practica preventiva desde la percepcién de la gestion del talento
humano en la industria petrolera venezolana (PDVSA), a partir de relatos y
testimonios de informantes claves que vivenciaron el &mbito petrolero.

Con respecto al objeto investigativo elegido, la practica de sucesion laboral es
considerada estratégica, esta ha sido un hito en la industria petrolera, debido a que
son producto de la herencia de las empresas antecesoras y trasnacionales que
llegaron al pais a explorar y explotar el petréleo venezolano, esta practica fue
asimilada y trasmitida a través de la formacién al personal venezolano que prestaba
servicio en la industria. Hay que destacar, que Petroleos de Venezuela es
considerada como la empresa pionera en la implementacion y aplicacion de las
practicas en materia de gestion del talento humano en el pais.

En atencién a la pertinencia de la investigacion, se puede indicar que: a) PDVSA,

ha sido la empresa donde se han operacionalizado las practicas de gestion de



personal en su dinamica socio-laboral, b) en PDVSA, convergen un caudal de

informacion que se desconoce en la actualidad y una de las vias mas expedita es
realizando investigaciones de esta naturaleza, en donde se capture y refleje los
testimonios, vivencias y realidades de los trabajadores que han vivido la experiencia

en el ambito petrolero venezolano.

Sucesion laboral: practica preventiva

Para iniciar, se puede asumir que las organizaciones independientemente de su
complejidad, tamafio y razén social, se fijan como objetivo estratégico garantizar su
continuidad operacional en el tiempo, para ello requieren implementar la practica
laboral denominada sucesion laboral.

Al hablar de sucesion laboral en primer orden, se debe patrtir del significado lo cual
de acuerdo al Diccionario de la Real Academia Espafiola (2005), significa entre otras
cosas: a) la entrada o continuacibn de una persona en lugar de otra y b)
prosecucion, continuacion ordenada de personas. En segundo orden, PDVSA
(2000: 6), apunta la acepcion considerandola como “una herramienta para planificar
la continuidad de la ocupacién de los cargos de trabajo”.

En otra linea, Alles (2009: 126), plantea que la sucesion laboral es “cuidar el capital
intelectual de la organizacion designando un posible sucesor para cada uno de los
puestos claves”.

De las citas anteriores, se extrae que: a) la sucesion laboral es el proceso mediante
el cual se identifica los empleados capacitados para asumir las responsabilidades
de las distintas funciones, antes que se sucedan las vacantes. b) son una
herramienta estratégica que permite ademas, poder planear con antelacién el
camino para cubrir asi los cargos y/o puestos clave, a los fines de prever y garantizar
la continuidad de la direccion designando un sucesor para cada una de las
posiciones criticas de la organizacion.

Sobre el tema, Rey (2012), dice que la practica de sucesion laboral:



son utilizadas por organizaciones cuya madurez
organizacional les permite establecer el mapa de
competencias de su personal desde que ingresa a la empresa,
actualizandolo de manera constante, facilitando con ello la
tenencia de una fotografia casi instantanea del perfil de
competencia de su gente (p:115).

Lo anterior, se puede traducir en una importante herramienta para la toma de
decision, pues a través de ella se puede determinar el personal que ocupara a futuro
los cargos claves de la organizacion.

La practica de sucesion laboral, se ubica ontolégicamente en el subsistema
preventivo el cual se encuentra inmerso en el sistema integral de gestion del talento
humano; este es una funcion administrativa de apoyo dedicada a administrar un
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos relativos a las
personas en el ambito empresarial. A este proposito, Werther y Davis (2000); Dolan
y otros (2007) Bohlander y otros (2001) y Chiavenato (op.cit.), coinciden en afirma
gue el sistema de gestion del talento humano, se apoya en subsistemas a saber:
(admision, aplicacién, compensacion, provision /desarrollo, mantenimiento y
monitoreo de las personas).

En particular, el subsistema que nos ocupa es el subsistema preventivo, el cual
comprende de acuerdo a Suarez (2017), el conjunto de practicas y acciones que
permiten aplicar estrategias para ajustar los aprendizajes de los trabajadores a las
necesidades de formacion inherente al desarrollo de la actividad laboral de la
organizacion.

Asi pues, que el proposito estratégico del subsistema preventivo, es adecuar el
sistema para valorar, desarrollar, reconocer las capacidades y las contribuciones de
cada uno de los empleados que conforman la plantilla laboral.

Beneficios de la sucesién laboral

Con respecto, a los beneficios de la sucesion laboral, podriamos asumir que trae

consigo lo siguiente: a) la practica de sucesion se focaliza en el desarrollo de las
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personas, direccionados a traves de los planes de carrera, potencial de los

trabajadores, desempeio laboral y competencias gerenciales. b) genera
informacion de las posiciones criticas para la prosecucion de las operaciones de la
empresa; c) asegura la continuidad operacional de la organizacion; d) desarrolla
actividades de aseguramiento, evaluacion y control para optimizar los resultados del
personal; e) determina que el ocupante de la posicion clave tenga preparacion
previa y experiencia en el desempefio de la posicion.

Por consiguiente, lo antes descrito conlleva en primer lugar, a que los trabajadores
tengan la oportunidad de: crecimiento, autorrealizacion y satisfaccion laboral. Todo
ello, le aporta solidez al proceso de retencién de personal y a su vez evita éxodo de
talento y de conocimiento. En segundo lugar, que la organizacion cuente con el
talento humano idoneo donde prevalezca la cualifacién, experticia, preparacion
previa y experiencia en las posiciones claves garantizando asi, el éxito y la
continuidad organizacional.

Hay que destacar, que la incertidumbre en la que opera Petrdleos de Venezuela, en
la actualidad hace que no exista garantia de la permanencia del talento humano en
la empresa, lo que se ha hecho casi impredecible en los Ultimos tiempos, muy a
pesar de los esfuerzos y gestion del desarrollo de personal realizado.

Por otro lado, la practica de sucesion laboral conlleva a considerar elementos
puntuales:

e EIl norte de la Préactica es estratégico, debe tomar en cuenta el entorno
competitivo, las fortalezas y amenazas que tendra que afrontar el sucesor en
el futuro y su alineacién con los planes de la organizacion.

e La gestion debe ser administrada por la funcion de recursos humanos, en si
debe contar con una aplicacion practica conforme a la planificacion, con la
participacion de los sucesores y con el control peridédico de sus resultados.

e Sencillo, se debe facilitar la sucesion estableciendo prioridades claras.

e Realistay factible, incluir previsiones realistas y con objetivos alcanzables.

11



e Formalizado por escrito, en donde se fijen acuerdos debido a que esto

representa un mayor compromiso de todos los involucrados.
e Paulatino, vinculado con vision de la empresa a largo plazo, la practica de
sucesion requiere tiempo de preparacion.
Adicionalmente, la practica de sucesion laboral debe asegurar determinadas
acciones que le permita alcanzar los propositos planteados, a) planea con
antelacion el desarrollo, la formacion de los trabajadores quienes han sido
identificados para ocupar las posiciones claves, b) identifica el talento humano con
potencial para ocupar posiciones claves de la organizacion, y c) determina el perfil

y las descripciones de los cargos detectados como claves.

Sucesion laboral: influencia en la gestion de lo humano

Con respecto a, la influencia de la sucesion laboral en la gestién de lo humano en
primer lugar, es determinante porque soporta los esquemas de la gestion
administrativa estratégica a través de planes organizacionales anticipados y
proactivos cuyo eje central es retener la permanencia del talento humano idéneo
para garantizar la continuidad operacional de la organizacion, es importante
destacar, que existe coincidencia con Alles (ob.cit: 129), quien afirma que: “en las
nuevas maneras de concebir las organizaciones, se entiende que trabajar con
planes de sucesion es una manera de cuidar e incrementar el capital intelectual.
Foco: desarrollo”.

En segundo lugar, la sucesion laboral influye porque define la dinamica empresarial,
soportada por el estilo organizacional y la estrategia del negocio implementada, y a
su vez, pone de manifiesto la necesidad de asegurar la permanencia de la
organizacién en el tiempo.

En tercer orden, la sucesion laboral es propuesta y gestionada por el area de
Recursos Humanos de la organizacion, sus protagonistas y / o actores principales

son: lideres, superiores y colaboradores.
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En cuarto lugar, la practica de sucesion laboral, es proactiva, planeada prevé

situaciones que pueden poner en riesgo la estabilidad de la organizacion. En suma,
busca la permanencia, el crecimiento, y la continuidad de la organizacion a través
del tiempo, por medio de su talento humano.

En quinto lugar, esta practica es flexible y se adapta a la necesidad y realidad de la
organizacion.

Globalmente, la practica de sucesion laboral tiene influjo en la gestion del desarrollo
de personal y en todo el sistema de gestion del talento humano pues, esta orientado
a procesos criticos y direccionado a la consecucion de propdsitos estratégicos para
la organizacion. Es decir, que el éxito y el desarrollo de los propdsitos estratégicos
dependen en gran medida de compromiso que asuma el nivel institucional con las

practicas en materia de gestioén de lo humano.

La metddica

El estudio se enmarco en una investigacion de campo, con disefio no experimental,
se apoyo en el paradigma post-positivista, en ese sentido, Diaz (2011), afirma que
este paradigma también es conocido como hermenéutica de lo subjetivo, se asume
el método fenomenol6gico hermenéutico.

Entre los principales representantes de este paradigma se pueden mencionar
Heidegger (1889-1976), Gadamer (1900-2002), Ricoeur (1913-2005).

Se adopta la tipologia, planteada por Sierra (1988), para investigaciones de
Ciencias Sociales, la naturaleza de la investigacion fue de corte empirico, se estudié
una realidad determinada observable; su amplitud es de caracter micro sociologico.
Con respecto, a la recogida de la informacion se hizo uso de diferentes técnicas a
saber: observacion directa; revision documental; técnica dialogica; y el analisis del
discurso. Como instrumento se aplico la entrevista en profundidad focalizada a
nueve (9) informantes claves, trabajadores y extrabajadores de la industria petrolera
venezolana. Los parametros para participar como informantes fueron: 1) haber sido

empleado de la industria petrolera, 2) tener informacion sobre la practica de
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sucesion laboral, 3) haber sido beneficiario en la aplicaciéon de la practica y 4) haber

desempefiado el rol de gestor de la practica.

Procedimiento metodolégico

En el proceso, se conjugan los momentos a saber:

Momento proyectivo del estudio (etapa inicial), consistié en definir y plantear el
qué investigativo u objeto investigativo.

Momento técnico (etapa metodoldgica), estuvo referido al disefio, las estrategias
y los procedimientos a emplear para alcanzar los propdsitos planteados.

Momento de andlisis, dirigida a la comprensién e interpretacion de la informacion
discursiva, en resumen, se realizd el arqueo heuristico sobre la base de la
comprension de los protocolos investigativos.

Momento de construccidn, referido a la vinculacién y articulacion de los hallazgos

para producir el documento final.

Aproximacion interpretativa

El punto da cuenta de las interpretaciones que se originan con relacion a los
hallazgos encontrados en el estudio. En ese sentido, se indagoé la percepcion de los
informantes sobre la sucesion laboral como practica preventiva desde la perspectiva
de la gestion del talento humano en la industria petrolera venezolana. Para ello, se
fijaron &reas tematicas a saber: a) descripcion, b) periodicidad, c) gestor, d)
fundamentos e) propdsitos y f) beneficiarios de la practica.

Hay que hacer notar, que esta aproximacion interpretativa se inicia desde la
hermenéutica de la autora, partiendo de la experiencia profesional en el area y
haciendo uso del criterio de la formacion, intenta comprender desde el discurso de
los informantes, sus percepciones acerca de la practica de la sucesion laboral en
PDVSA.

A continuacion, se presenta cuadro n°l, que recoge globalmente las opiniones de

los informantes.
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Cuadro N.°1
Sucesion Laboral
Areas Percepcién de los Informantes
Tematicas

Descripcion Proceso sistémico, planeado
Periodicidad Anual
Gestor Gestion compartida ente superior inmediato y el empleado
Fundamentos Desempefio, potencial y planes de carrera
Proposito Garantizar la continuidad de las posiciones claves
Beneficiario de la | Empleado, identificado, preparado y desarrollado con
Préactica potencial para desempefiar posiciones de mayor nivel

Fuente: Suérez, B. (2018)

Al indagar con los informantes acerca de la practica de Sucesion laboral, éstos
coinciden en sus percepciones con respecto: a) proceso planeado importante para
la industria; b) enfocado en las posiciones identificadas como claves o criticas; c)
implica el analisis integral del sistema organizacional con determinacion de areas y
posiciones claves / criticas; d) prevé la ocupacion de posiciones y/o cargos con
personal desarrollado por la empresa.

En conjunto, la practica de sucesién laboral esta alineada con las practicas inmersas

en el subsistema preventivo (evaluacion del desempefio, entrevista del desempefio,
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ordenamiento, estimacion de potencial y planificacion de carrera) todas ellas,

integré el sistema de gestién de desarrollo de personal de la industria petrolera
venezolana. A este proposito, Riquezes (2004), afirma que la practica de sucesion
laboral, era una extension del desarrollo de carrera, orientada solo a las posiciones
identificadas como criticas o claves. Ciertamente, estas posiciones sélo debian ser
ocupadas por personal en condicién de sucesor, con potencial y que previamente
la industria hubiese desarrollado. Asimismo, el tratamiento que se le daba a cada
una de estas posiciones, permiti6 asegurar que las mismas estuviesen
permanentemente ocupadas por especialistas en la materia.

Por otro lado, también hubo coincidencia entre los informantes en ratificar que esta
practica al igual que otras del sistema de gestidén del talento humano, no se estan

aplicando en la industria petrolera venezolana.

Reflexiones finales

En atencién, a las reflexiones que emergen del estudio que se ha detenido en
interpretar la sucesion laboral como practica preventiva desde la perspectiva de la
gestion del talento humano en Venezuela. A continuacién, se presentan aspectos
destacables que se vinculan directamente con los propdsitos investigativos.

Los cambios que se han venido suscitando como consecuencia de una realidad pais
ha tenido repercusién en la industria petrolera venezolana, en suma, se percibe
redimension y un cambio organizacional que ha influido en la gestion operativa y
administrativa de la industria, lo que ha evidenciado descontrol en la gestion del
talento humano y por ende en la practica preventiva de sucesion laboral.

La practica de sucesion laboral, se encuentra inmersa en el area estratégica ha sido
un hito en la industria petrolera, por ser practicas heredadas de las empresas
antecesoras y trasnacionales que llegaron al pais a explorar y explotar el petréleo
venezolano. Ademas, Garbi y Pifiango, (1998), sefialan que Petrdleos de
Venezuela es considerada como pionera en la implementacién y aplicacién de las

practicas en materia de gestion del talento humano en Venezuela.
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La préactica de sucesion laboral tiene influjo en la gestion del desarrollo de personal

y en todo el sistema de gestion del talento humano, esta orientado a procesos
criticos y direccionados a la consecucion de propoésitos estratégicos para la
organizacion.

Otro aspecto destacable de este estudio, es que la gestion del talento humano, adn
sigue siendo compleja, clave y estratégica. Y en los actuales momentos es un
desafio para la industria petrolera venezolana, pues la incertidumbre, los cambios,
el éxodo del personal y la pérdida del conocimiento y experiencia acumulada con el
devenir de los afios, la aproximan a la busqueda de nuevos esquemas de gestion
de lo humano.

Las coincidencias encontradas en los informantes de este estudio, tienen su
asidero en la experiencia, y realidad vivida en el hacer laboral de la industria
petrolera por cada uno de ellos.

Finalmente, puedo decir que la practica de sucesion laboral persigue: 1) garantizar
la continuidad operacional de la empresa, 2) revisa el talento humano interno con el
gue cuenta para permanecer en el tiempo, 3) Identifica los potenciales sucesores y

los desarrolla con visién futurista.
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CAPITULO 2

GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN EL PROCESO DE HOMOLOGACION
DE LA POLICIA NACIONAL BOLIVARIANA (PNB) EN EL ESTADO
CARABOBO

José Rafael E. Pineda R

Introduccion

Una Gestion de Recursos Humanos es un proceso administrativo diligente sobre el
afadido del esfuerzo, las habilidades, los conocimientos, las habilidades, entre
otros, de los personas de la estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia
organizacion. Esta tarea consiste en planear, organizar y desarrollar todo lo
concerniente a promover el desempefio eficiente del personal que compone una
estructura de los procesos administrativos.

Desde el inicio de la vida el ser humano, se vio en la necesidad de interactuar con
la naturaleza y de ayudarse los unos a los otros, para lograr sobrevivir. Asi, con el
transcurso de los afios de una u otra manera se fueron creando, desarrollando y
perfeccionando distintas formas de organizacion, integradas por personas; eslabén
fundamental de las mismas. Las organizaciones constituyen un medio por donde el
hombre puede alcanzar muchos y varios objetivos, tanto individuales como
colectivos, que la accion individual no puede lograr. De esta forma los vigentes
contextos mundiales comprometen a las organizaciones de seguridad ciudadana
con el desarrollo del talento humano, lo cual certifica enaltecer la disposicién y
capacidad resolutiva de cada funcionario en el contenido de sus deberes y
derechos.

De tal manera, las personas constituyen el principal recurso de cualquier
organizacién; para su desarrollo, asi como en la sociedad, las personas seran
dificiles de separar de las organizaciones y viceversa. Estas constituyente como la

sociedad internacional de naciones en su conjunto, el caracter de fundamentales,
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entendiendo que su naturaleza y fuerza vinculante deriva de la dignidad del ser

humano, y que por tal motivo, son preexistentes y preeminentes frente al Estado
mismo, razon por la cual toda su actuacion tiene que estar en funcion de la

realizacion plena de tales derechos a todas las personas, sin discriminacion alguna.

La gestion de recursos humanos incide en el proceso de homologacion de la
institucién policial

El proceso administrativo de Recursos Humanos significa conquistar y mantener a
las personas y miembros de una organizacion por ejemplo los efectivos del Cuerpo
Técnico de Vigilancia y Transporte Terrestre (CTVTT) de la Policia Nacional
Bolivariana (PNB) en el Estado Carabobo en un ambiente de trabajo armonioso,
positivo y favorable. Representa todas aquellas cosas que hacen que el personal
permanezca en la organizacion.

En un contexto de dinamismo y afan productivo de la Gestibn de Recursos
Humanos de todo tipo de organizaciones, es importante definir filoso6ficamente
algunos conceptos que tienen que ver con la descripcion de los elementos que
conforman los procesos administrativos entre estos Drucker L. (1999:200),
establece de manera escueta este concepto: “La gerencia es el érgano especifico y
distintivo de toda organizacion.". Aunque es un concepto formal, sirve como punto
de partida para que cada cual establezca oportunamente los cambios necesarios y
suficientes.

Por lo tanto, partiendo del concepto de gestiébn como la accién y efecto de gestionar,
y entendiendo por gestionar la realizacion de acciones encaminadas de manera
sinérgica a la obtencién de un beneficio organizacional;, tomando a las personas
como los recursos activos de las organizaciones, se podria decir que la gestion de
recursos humanos seria el conjunto de actividades que pone en total
funcionamiento, desarrollo y movilizacion a las personas dentro de una organizacion

con la finalidad de alcanzar sus metas u objetivos.

20



Segun William B. Jr. (2000) explica sobre la Administracion de Personal y Recursos

Humanos que:

Por lo general, en el momento de su creacidn estos
departamentos se limitan a actividades como mantener los
expedientes de cada empleado y suministrar apoyo a los
gerentes para identificar aspirantes a llenar las vacantes que
puedan existir. Las necesidades de los otros gerentes de la
organizacion determinan que el departamento de personal
gradualmente se haga cargo de otras actividades. EIl
departamento de personal se hace mas importante y complejo
conforme crecen las demandas que deben satisfacer (p.96)

En algunas organizaciones, el 6rgano de Administracion de Recursos Humanos se
encuentra a nivel institucional: su situacidbn en la estructura organizacional
corresponde, para cada caso, al nivel jerarquico de direccién y, por tanto, tiene
capacidad de decision. En otras organizaciones, el 6rgano de recursos humanos se
sitia en el nivel intermedio y, por tanto, sin capacidad de decisién, por lo general,
estd sometida a una dependencia extrafia a las actividades de recursos humanos,
ejemplo Direccion de Administracion. Hay organizaciones en que la administracion
de recursos humanos es un érgano asesor de la presidencia, a la que brinda
consultoria y servicios de staff”.

En esta nacion, como en la gran mayoria de los paises, por ejemplo Chile y
Colombia el Estado para garantizar la seguridad ciudadana, hace uso de una fuerza
especial, denominada policia, término muy amplio porque implica la facultad del
estado por ser, la institucion y los hombres y mujeres que la conforman, a los efectos
de este estudio se hara referencia especialmente en los funcionarios policiales y sus
cuerpos de seguridad. Ahora bien en dichos paises nombrados con anterioridad la
reforma policial fue similar a la que lleva a cabo la venezolana para moldear una
nueva imagen como la estandarizacion del nuevo modelo.

Dentro de este contexto, en abril de 2008, es promulgada la Ley Organica del
Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional, que tiene por objeto segun

Gavaldon y Antillano (2009:56) “regular el Servicio de Policia en los distintos
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ambitos politico-territoriales y su rectoria”. Donde en su Disposicién Transitoria

Segunda previo establece que: “En un término no mayor de seis meses contados a
partir de la entrada en vigencia de esta Ley, se dictaba el Estatuto de la Funcién
Policial”.

Debe sefalarse, que es sino hasta el 07 de diciembre de 2009, que entra en vigencia
la Ley del Estatuto de la Funcion Policial, luego de varios proyectos presentados,
norma nacional que vino a regular la funcion policial, que rige las relaciones de
empleo publico entre los funcionarios policiales y los cuerpos de policia de la
Administracién Publica nacional, estatal y municipal, comprendiendo dentro de ella
el régimen de homologacién aplicable a sus integrantes.

De alli, que para el 2011 el Consejo General de Policia publicd por primera vez un
compendio de 24 resoluciones referidas a diversos aspectos de la estructuracion,
organizacion, estandarizacién, gestion y desarrollo de los cuerpos de policia y de
algunas instancias de supervision y control. Esas resoluciones se suman a la Ley
Organica del Servicio de Policia y Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana
(LOSPCPNB) y a la Ley del Estatuto de la Funcion Policial (LEFPol) para conformar
el cuerpo normativo que desarrolla los principios, estandares, requerimientos y

politicas en materia policial impulsadas por el Gobierno Bolivariano.

La evaluacion que desprende la gestion de recursos humanos en el proceso
de homologacion

Los objetivos de la Gestion de Recursos Humanos derivan de los objetivos de la
organizacion. Uno de los objetivos principales en estos momentos en el Cuerpo
Técnico de Vigilancia y Transporte Terrestre (CTVTT) de la Policia Nacional
Bolivariana (PNB) es el de aplicar la nueva organizacion jerarquica unica de la
carrera policial, de conformidad con la Ley Organica del Servicio de Policia y del
Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana y la Ley del Estatuto de la Funcién Policial

en el Estado Carabobo.
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Asimismo, se observa en la Resolucién N.° 169, de fecha 25 de junio de 2010,

emanada del Ministerio del Poder Popular para Relaciones Interiores y Justicia,
contentiva de las Normas Relativas al Proceso de Homologacion y Reclasificacion
de Grados y Jerarquias de los Funcionarios y Funcionarias Policiales cuyos
articulos 2, 3 y 15, explican sus finalidades, reclasificacion, efectos y
procedimientos. Segun Gavaldon (2010) explica que:

A efectos de la Resolucion, se entendera por homologacion al
proceso mediante el cual se comparan detalladamente las
funciones, competencias y requisitos correspondientes a cada
grado y jerarquia existentes en cada cuerpo de policia hasta
la entrada en vigencia de la Ley del Estatuto de la Funcion
Policial (p.59)

Su finalidad es aplicar la nueva organizacion jerarquica Unica de la carrera policial,
de conformidad con la Ley Orgéanica del Servicio de Policia 'y del Cuerpo de Policia
Nacional Bolivariana y la Ley del Estatuto de la Funcion Policial, para homologar,
estandarizar y erradicar la disparidad y diversidad de grados y jerarquias existentes
en los cuerpos de policia. En las normas supra transcritas, a nivel nacional se
evidencia un claro procedimiento administrativo para la estandarizacién de los
grados y jerarquias existentes en los cuerpos policiales a través de un proceso de
homologacién y reclasificacion de todos los funcionarios policiales con plena
garantia de sus derechos, incluidos los funcionarios efectivos del Cuerpo Técnico
De Vigilancia y Transporte Terrestre (Ctvtt).

Donde el proceso de homologacion y reclasificacion de los grados y jerarquias de
los funcionarios policiales consta de cuatro fases, correspondiendo la primera con
la apertura de dicho proceso mediante un acto administrativo, la segunda con la
revision y actualizacion de los historiales policiales de cada funcionario, la tercera
con la evaluacion de los funcionarios y funcionarias policiales por parte de los
integrantes del equipo multidisciplinario, y la cuarta con la decision y asignacién por
parte de la direccion de la institucion de los nuevos cargos mediante acto

administrativo.
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Segun Gabaldon (2009:45) explica que la homologacion es: “El término que se usa

en varios campos para describir la equiparacién de las cosas, ya sean éstas
caracteristicas, especificaciones o documentos”. La tarea de implantacion del
nuevo modelo de gestion policial se viene desarrollando por medio del Consejo
General de Policia (CGP). En tal sentido, la expresion mas representativa de este
nuevo modelo de gestion policial lo constituye el Cuerpo de Policia Nacional

Bolivariana.

Figura 1.

“ Balivariano | M
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Operativo Oficiales

Oficial  ©.Agreg. 0. Jefe

Fuente: Baquias (2009)
En este sentido, resulta conveniente traer a colaciéon el contenido de los articulos 24

y 25 de la referida Resolucién, relativos a la fase de evaluacion los cuales

establecen lo siguiente:
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Articulo 24. El equipo Técnico Transitorio de Homologacion y Reclasificacion

realizard la evaluacion individual de cada funcionario y funcionaria policial del
respectivo Cuerpo de Policia, aplicando la metodologia que a tal efecto establezca
el Ministerio del Poder Popular con competencia en materia de seguridad
ciudadana, de conformidad con la Ley del Estatuto de la Funcion Policial y la
presente Resolucion. A tal efecto, deberd cumplir las directrices e instructivos que
se dicten sobre esta materia, procediendo el 6rgano rector a auditar dicho proceso
mediante la asistencia técnica a que se refiere el articulo 19 de la Ley Organica del
Servicio de Policia y Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana.

El incumplimiento de la presente disposicion conlleva a la nulidad de los
procedimientos de homologacion y reclasificacion y, en consecuencia, de los
nuevos rangos asignados. Asi mismo el Articulo 25 establece que: El Equipo
Técnico Transitorio de Homologacién y Reclasificacion debe elaborar y suscribir un
Informe Individual de cada funcionario o funcionaria policial, que contenga los
resultados de la evaluacion realizada de conformidad con la Resolucion. Este
Informe Individual debe ser agregado al historial policial de dicho funcionario o
funcionaria.

El 22% de los funcionarios encuestados creen que si, tuvo todas la garantias de
sus derechos en el proceso de homologacién y reclasificacién de los efectivos del
Cuerpo Técnico De Vigilancia y Transporte Terrestre (Ctvtt), el 18% probablemente
si. Pero el otro sesenta 60%, tiene duda o no creen que tuvieron dichas garantias.
Evidenciando que pudo haber vicios y malos procedimientos administrativos para
con el recurso humano que le pudieron violar los derechos a los funcionarios El
incumplimiento de la presente disposicion conlleva a la nulidad de los
procedimientos de homologacion y reclasificacion y, en consecuencia, de los
nuevos rangos asignados.

A la luz de lo antes expuesto se puede observar que el proceso de homologacion y
reclasificacion de grados y jerarquias de algunos funcionarios efectivos del Cuerpo

Técnico De Vigilancia y Transporte Terrestre (Ctvtt), se ha realizado o no conforme
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a lo establecido en Ley Organica del Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia

Nacional Bolivariana, la Ley del Estatuto de la Funcion Policial del 2009 y la
Resolucidon Nro.169, de fecha 25 de junio de 2010, suscrita por el Ministro del Poder
Popular para Relaciones Interiores y Justicia.

Siendo importante destacar que en la Policia Nacional Bolivariana (PNB) del Estado
Carabobo se observa que dada las caracteristicas de la incorporacion de efectivos
y la aplicabilidad de la homologacion de las jerarquias tipificadas en la Ley del
Estatuto de la Funcion Policial, la cual es utilizada a través de un procedimiento y
cuadros evaluativos en ocasiones beneficia a unosy violan los derechos adquiridos
en el ejercicio de las funciones de los efectivos; ya que no es precisa, y en algunos
casos prevalece la antigiiedad o afios de servicios, en otros los niveles académicos,
y en otros el tiempo de duracién de los cursos de formacion.

De la variedad de respuestas, la mayoria toma la probabilidad negativa sobre que
la Direccién de Recursos Humanos del Cuerpo Técnico De Vigilancia y Transporte
Terrestre (Ctvtt) del Estado Carabobo, posee las herramientas a efecto de cumplir
las directrices e instructivos que se dicten sobre homologacion y reclasificacion vy,
en consecuencia, de los nuevos rangos asignados, no posee conocimientos
relacionados con la materia que pone en practica dia a dia. Lo que menoscaba las
garantias constitucionales y el incumplimiento de la presente disposicion conlleva a
la nulidad de los procedimientos de homologacion y reclasificacion y, en
consecuencia, de los nuevos rangos asignados. Generando descontento en
algunos funcionarios.

La poblacién estuvo conformada por un grupo de ciento veinticinco (125)
funcionarios policiales de la Policia Nacional Bolivariana (PNB) en el Estado

Carabobo.

Cuadro N° 1: Poblacién
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Estrato Poblacion
Directores de Recursos Humanos 1
Directores General 1

Director de Operaciones 1
Directores de Coordinacion Policial 2
Funcionarios 120

Total 125

Fuente: PNB Carabobo. Adaptado por Pineda R. (2018).

Donde se observé como probleméatica que algunos funcionarios segun lo indagado
por el autor que la Administracion afecta el derecho de algunos funcionarios a ser
evaluados de manera justa, equitativa y sin discriminacién de ninguna especie, con
la preeminencia de los derechos que lo favorecen como funcionario, de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 15 numeral 2 de la Ley del Estatuto de la Funcién
Policial.

Asi mismo se observé que existen casos en la gestion de recursos humanos dando
como resolucion la no precedencia de las solicitudes de correccion de rango, pero
no indican las razones de hecho y de derecho que dan origen a tal decision,
limitandose Unicamente a indicar cuales fueron los puntajes obtenidos y los
requisitos presentados, lo cual para muchos funcionarios, los coloca frente a actos
administrativos inmotivados y recurrible a todo efecto.

Dadas estas decisiones que le son aplicadas con normativas nada claras, por las
direcciones de recursos humanos y sus departamentos de homologacion alegando
gue en casos precedentes se favorecen a otros funcionarios policiales que no
cumplian con los requisitos evaluados y que actualmente se encuentran dentro del
organo policial con rangos superiores, menoscabando sus derechos a ostentar la

jerarquia o rango que se merecen por sus afios de servicio, formacién académicay
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las competencias para las cuales han sido formados dentro de la institucién policial

Venezolana.

Conclusiones

Se concluye que, es necesario diagnosticar las debilidades, fortalezas y la situacién
actual de la gestion de recursos humanos en el proceso de homologacion de
efectivos del Cuerpo Técnico De Vigilancia y Transporte Terrestre (Ctvtt) a la Policia
Nacional Bolivariana (PNB) del Estado Carabobo. Lo cual se ha observado
situaciones como la falta de lideres capacitados profesionalmente de acuerdo al
cambio y a la nueva estructura que rige el proceso de Homologacion y
Reclasificacion de Grados y Jerarquias, de conformidad con lo establecido en la Ley
Organica del Servicio de Policia 'y del Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana, la Ley
del Estatuto de la Funcion Policial, suscrita por el Ministro del Poder Popular para
Relaciones Interiores y Justicia, donde estos Directores no se comprometen, ni
transmiten, ni refuerzan valores y habilidades en lo que refiere a administracion del
trabajo y relaciones laborales que requiere este proceso de homologacion como
procedimientos Administrativos.

Trayendo como consecuencia, la vulnerabilidad el derecho al debido proceso
previsto en el articulo 49 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela. Dentro de este contexto la gestion de recursos humanos encargada de
la homologacién de los efectivos del Cuerpo Técnico de Vigilancia y Transporte
Terrestre (CTVTT) de la Policia Nacional Bolivariana (PNB) del Estado Carabobo,
no enfocan de manera sinérgica la evolucién y crecimiento, donde no se extienden
las posibilidades de proyeccion organizacional que tiene el proceso de
homologacién y estandarizacion de las normas policiales. No se utiliza un
procedimiento y cuadros evaluativos estandarizados para todos, en ocasiones
beneficia a unos y violan los derechos adquiridos en el ejercicio de las funciones

de otros efectivos; siendo imprecisos lo que infiere en el clima organizacional,
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desmotivacion, falta de probidad, entre otros aspectos, sin dar respuestas

significativas, incumpliendo a cabalidad los objetivos institucionales.
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CAPITULO 3

MODELOS CONTEMPORANEOS DE LA GESTION DE PERSONAS EN LAS
ORGANIZACIONES VENEZOLANAS, EN TIEMPOS DE INCERTIDUMBRE

Brenda Lozada

Introduccién

El objetivo que nos compete encomia en conocer la pertinencia de los modelos
contemporéaneos de la gestion de personas en las organizaciones venezolanas, en
tiempos de incertidumbre, considerando en primera instancia que la migracion de
un sistema capitalista a otro socialista ha generado cambios en los modos de hacer
el trabajo dentro de las organizaciones.

En el mismo orden de ideas y antes de confluir en |la respuesta es menester dialogar
un poco sobre la evolucion de la gestién del talento humano dentro de las
organizaciones venezolanas, tomando como referencia el articulo de Mata y Dreher
(2008:93) “La administracion de los Recursos Humanos constituye el resultado de
una serie de eventos a través del tiempo, sus inicios en Venezuela coinciden con la
explotacion del petréleo”. Asi mismo afirman autores

En el mundo de la gerencia venezolana la manera de ver las
cosas ha cambiado de forma significactiva en las ultimas
decadas, al pasar de una situacion de relativa abundancia
economica a un ambiente caracterizado por la escasez de
recursos, creciente complejidad y acentuado dinamismo. A la
luz de las nuevas realidades, aquel modelo basado en el
interes por la produccion, por parte de la gerencia, sin
considerar el elemento humano ha perdido vigencia. Las
practicas gerenciales de hoy tienden a favorecer la condicion
humana del trabajador. Porque cuando se piensa en la gente
gue trabaja en las organizaciones, bien sea llamados
personal, trabajadores, recursos humanos o capital humano,
se reconoce que toda empresa o institucion esta formada por
personas. (p. 94)

A razon de las ideas expuestas, en el campo productivo, laboral y organizaconal

venezolano en las ultimas decadas se ha observado con gran preocupacion los
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cambios vertiginosos que acontecen e impactan negativamente a las diferentes

empresa e instituciones, se ven afectados todos los recursos internos y externos de
las mismas, pero muy particularmente la gestion de personas, desde la perspectiva
operacional hasta la psicosocial.

En el mismo orden de ideas, las diferentes regulaciones, cambios de estructura que
obedecen a esas regulaciones, la desigualdad o inclinacion de las mismas ha
puesto en marcha acelerada el cierre de mas de 500.000 empresas, segun cifras
declaradas en prensa El Nacional (2017), por Alfonso Riera, primer vicepresidente
de Consecomercio, informd que en Venezuela han cerrado alrededor de 500.000
empresas debido a lo dificil que es ejercer la actividad empresarial en el pais., donde
expresa “los sueldos de los trabajadores se deben ajustar porque hay una economia
hiperinflacionaria y que pese a que el dato de inflacion se desconoce porque el
Banco Central no lo suministra desde hace mas de un ano”, estimandose que sea
la més alta del mundo, con estas afirmaciones se evidencia que existe una fuerte
amenaza en el ejercicio de la gestion de personas dentro de las organizaciones
venezolanaso lo que queda de ellas.

De manera que, una de las preocupaciones de los diferentes gremios y
organizaciones asociadas al ambito laboral en Venezuela es la desaparicion total
del tren productivo, mas de 500.000 empresas eran sostenidas por un recurso
humano que fue impactado de forma negativa, considerando a Mata y Dreher (2008)

Las organizaciones y empresas venezolanas para el afio 1970
no asumian con toda su responsabilidad la importancia de los
recursos humanos a pasar del acelerado proceso de
crecimiento, por la complejidad de las funciones, y tareas que
ha de cumplir la mayoria de ellas. Empero los nuevos tiempos
traian cambio de valores que ayudaban y estimulaban a la
gente a trabajar, por los diferentes logros cientificos y
tecnoldgicos, por las presiones de los gremios profesionales y
sindicatos, por los cambios organizacionales y el crecimiento
en la formacién de administradores profesionales. (p. 98)
En el mismo orden de ideas, seria bueno preguntarse si se puede determinar un

modelo de gestion de recursos humanos consistente que pueda sobrevivir a los
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debacles de la desaparicion del tren productivo, cuando una de las principales

transformaciones que ha permitido la evolucion en la gestion de personas, es
precisamente el incremento del mismo y no su desintegracion; la competencia, la
calidad, la eficiencia, efectividad, el libre mercado, la meritocracia son conceptos
propios del sistema que permite el crecimiento de las organizaciones y por
consiguiente la necesidad de gestionar su personal.

Ahora bien, considerando un estudio sobre la posibilidad de gestionar el personal
desde una perspectiva no funcionalista, lo expresado por el autor Bermudez
(2010:178) “Se pudo apreciar que actualmente la disciplina administrativa no
Unicamente admite, sino que promueve, hacer la administracion del personal en las
organizaciones desde lo que se conoce como la gestion humana estratégica, esto
con la intencionalidad de que la empresa privada, vital componente econémico en
una sociedad capitalista, no solo se mantenga, si no, que evoluciones en el
mercado.

Existen multiples modelos de gestidn de recursos humanos y del talento humano
disefiados por diferentes autores y organizaciones, el desafio fundamental de la
gestibn de los recursos humanos es lograr la eficacia y la eficiencia en las
organizaciones, razén por la cual el presente estudio se divide en una breve
introduccidén y explicacion de la situacion problematica, para continuar con la
metodologia del estudio donde se explica la direccién que la autora toma para
realizar la investigacion, continuando con la disertacibn donde se expone la

fundamentacioén teérica y concluyendo con las reflexiones finales.

Metodologia

Esta investigacion parte de un enfoque cualitativo, de disefio documental, tipo
descriptivo, utilizando como técnica de recoleccion de la informacion la revision

bibliografica de fuentes primarias y el analisis de contenido.
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Se presenta como proposito ulterior; Conocer la pertinencia de los modelos

contemporéaneos de la gestion de personas en las organizaciones venezolanas, en
tiempos de incertidumbre, con la intencion de buscar un modelo idéneo en los

actuales tiempos de crisis que atraviesan las organizaciones.

Disertacién

Se inicia el estudio con el modelo de gestion de recursos humanos de Harper y
Lynch; estos autores vinculan el desarrollo de las actividades del area de recursos
humanos al proceso de planeacion estratégica, durante el cual se definen los
requerimientos y necesidades de personal para el cumplimiento del plan, mientras
que paralelamente se desarrollan un grupo de actividades claves de gestion de
recursos humanos, encaminadas a lograr la calificacion, motivacion y desempefio
adecuados en los trabajadores, que permiten finalmente, contar con la plantilla
Optima en la organizacién. Las actividades claves definidas en el modelo son: el
inventario del personal, la evaluacion del desemperio, la formacién del personal, la
valoracion de puestos de trabajo, los sistemas de recompensa, los planes de
carrera, la evaluacion del potencial humano, el analisis y descripcion de los puestos
de trabajo y la seleccion del personal. La accion coherente, e integradora de estas
actividades en correspondencia con el plan estratégico de la organizacion, permitira
a la misma la definicién de plantillas 6ptimas para enfrentar las tareas programadas.
En el mismo orden de ideas, el modelo de administracion de los recursos
humanos de Idalberto Chiavenato; define la administracion de los recursos
humanos constituida por cinco subsistemas interdependientes 1. Subsistema de
alimentacion; incluye la investigacion de mercado, la mano de obra, el reclutamiento
y la seleccidn. 2. Subsistema de aplicacion; incluye el analisis y descripcion de los
cargos, integracion o induccion, evaluacion del mérito o del desempefio y
movimientos del personal. 3. Subsistema de mantenimiento; incluye Ila

remuneracion, planes de beneficio social, higiene y seguridad en el trabajo, registros
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y controles del personal; 4. Subsistema de desarrollo; incluye los entrenamientos y

los planes de desarrollo de personal. 5. Subsistema de control; incluye el banco de
datos, sistema de informaciones y la auditoria, ofreciendo una secuencia para la
aplicacion de estos. Enfocar la actividad de recursos humanos bajo estas Opticas
gerenciales permite fortalecer las organizaciones y las prepara integralmente para
enfrentar el entorno agresivo y competitivo que tienen ante si.

Se presenta también el modelo de gestion del talento humano de Pilar Jerico;
la autora define al profesional con talento como un profesional comprometido que
pone en practica sus capacidades para obtener resultados superiores en un entorno
y organizacién determinados, en otras palabras, es la materia prima que constituye
el talento organizativo, plantea que crear talento organizativo equivale a gestionar
el talento y que hay dos maneras principales para crear talento organizativo que
son; 1. Seleccionando a profesionales con capacidades, potencial de accion y
compromiso acorde con lo que la empresa necesita y pueda gestionar y 2.
Generando un entorno organizativo, que cree valor al profesional, y que le motive a
aportar y a continuar en la empresa.

Y finalmente el modelo de perfil por competencias; son definidas por las
habilidades, capacidades, destrezas, aptitudes que posee un individuo y que lo hace
apto para ocupar un determinado puesto de trabajo, al respecto afirma Rubio,
Bustillo y Marmola (2002)

Las competencias son el conjunto de conocimientos,
habilidades, aptitudes, comportamientos, rasgos de
personalidad y motivaciones innatas o subyacentes en una
persona, que le predisponen para desempefar con éxito los
requisitos y exigencias, competencias de actuacién, de una
ocupaciébn en un contexto profesional dado en una
organizacion. (p.45)

Por otro lado Alles (2010:33) hace referencia a las caracteristicas de personalidad,
devenidas, comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de

trabajo, cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas
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y/o mercados diferentes”, de igual forma afirma Cejas (2008:145) “Las

competencias surgen como una manera de determinar las caracteristicas que
deben tener los empleados en el desempefio de su actividad laboral, a fin de
alcanzar niveles de productividad y competitividad”

Es de entender que la aplicacion de un modelo de gestion por competencias
requiere su estudio a profundidad para elegir el modelo que mejor respondera a las
necesidades que se pretenden satisfacer y la evaluacion de los pormenores de su
aplicacion, seleccionando la metodologia a utilizar para la implantacion de cada
modelo. De igual forma se debe considerar las variables del nivel jerarquico de la
estructura al que se quiere aplicar el modelo de gestion por competencias y el uso
gue se dara a las competencias una vez identificadas y definidas, para entender un
poco mas el modelo de gestién por competencias, la autora considera importante
destacar lo que plantea Spencer (1993), citado por Gutiérrez (2010)

Para una mejor comprensiéon de los componentes de las
competencias, es decir, de los atributos que causan
desempefios superiores, Spencer utiliza la analogia del
iceberg, la cual nos indica que los conocimientos y habilidades
se encuentran en la parte superior, en la superficie, y en la
parte mas profunda del iceberg se encuentran el rol social, la
imagen de si mismo, los rasgos y los motivos. (p.13)

En el mismo orden de ideas y considerando las afirmaciones de Saracho (2005)

Es notable que a esta altura no exista aun un modelo general
de gestion por competencias y que debido a ello los tres
modelos existentes sigan aplicandose de manera aislada o
discrecionalmente sin ninguna guia clara acerca de para qué
y como utilizar cada uno de ellos. (p.28)

Quiza resulte sorprendente la afirmacion de que existen solo tres (03) modelos por
competencias, pues realmente es asi, el resto de los modelos cuya mayoria tienen
nombre y apellido de grandes instituciones, consultoras, universidades, empresasy
hasta de paises, son solo variaciones sobre estos tres (03) grandes modelos.

Comenzando por el modelo de competencias distintivas, creado y desarrollado por
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David MCClelland, el modelo de competencias genéricas creado y desarrollado por

Willian Byham y el modelo por competencia funcional creado y desarrollado por
Sydney Fine.

El modelo de competencias distintivas, se basa en la premisa de que las personas
poseen ciertas caracteristicas que les permiten desempenfarse exitosamente en una
organizacion determinada, y por lo tanto, identificar dichas caracteristicas permite a
la organizacion atraer, desarrollar y retener a las personas que poseen dichas
caracteristicas, ya que, dichas personas son las que permiten a la organizacion
obtener resultados sobresalientes y por lo tanto garantizan mantener y mejorar el
desempeiio organizacional en un nivel superior. Toda corriente de pensamiento que
ha surgido en torno al concepto de talento se sustenta en las premisas de este
modelo.

Por otro lado, el modelo de competencias genéricas, se basa en la premisa de que
existen ciertas conductas tipicas que permiten a una persona desempefarse
correctamente en un puesto determinado, y que dichas conductas son generales o
genéricas, dado que son las mismas que permiten a otra persona desempefiarse
correctamente en un puesto similar en otra organizacion, es decir, a igual puesto en
organizaciones similares, las conductas necesarias para el buen desempefio son
las mismas, este modelo se sustenta en torno a las premisas de los conceptos de
mejores practicas y benchmarking.

De igual forma se tiene el modelo de competencias funcional, se basa en la premisa
de que existen ciertos resultados minimos que debe obtener una persona en un
puesto determinado, y que dichos resultados minimos son los que deben
garantizarse para que se cumpla con los estandares de productividad, calidad y
seguridad requeridos para que la organizacion pueda asegurar el cumplimiento de
sus metas de produccion, es decir, cada puesto en cada organizacion debe
establecer los resultados minimos que debe obtener cada ocupante de un puesto

determinado, todas las metodologias y sistemas que han surgido en torno al
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concepto de competencias técnicas, normalizacion de competencias y certificacion

de competencias se sustentan en las premisas de este modelo.

Es necesario recordar que cada vez que una organizacion decide implantar gestion
por competencias lo hace porque ha decidido realizar un cambio, el sentido comuan
nos dice que esos cambios siempre estan orientados a conseguir un impacto en la
organizacion, el supuesto béasico, cuando se decide implantar gestion por
competencias, es que los resultados organizacionales son causados por el
desempeiio de las personas, que dicho desempefio es causado por los
comportamientos que realizan las personas para lograr estos resultados, y que
dichos comportamientos estan causados por ciertas caracteristicas de las personas
gue les permiten llevar a cabo determinadas conductas (habilidades, conocimientos,
actitudes y motivaciones, 0 recursos, entre otras caracteristicas), por lo tanto, la
gestién por competencias es siempre una herramienta que afecta indirectamente a
los resultados organizacionales. Aunque los tres modelos consideran estas tres
variables en su conceptualizacion de competencia, cada uno de ellos asume que el
cambio en los resultados organizacionales depende en mayor medida del cambio
en alguna de estas tres variables.

El modelo de competencias distintivas, hace hincapié en las personas, ya que,
sostiene que una competencia es una combinacién de caracteristicas que le
permiten a alguien comportarse de cierta manera para conseguir resultados
extraordinarios o de nivel superior, por tanto, lo que importa a este modelo es hallar
las caracteristicas diferenciales entre las personas a partir de los distintos resultados
gue obtiene en el trabajo y, a partir, de haberlas identificado, crear un perfil o patrén
de caracteristicas que serviran para gestionar el cambio de esas caracteristicas
personales en el resto de las personas dentro de la organizacion.

El modelo de competencias genéricas hace hincapié en los comportamientos, ya
gue, sostiene que una competencia es una conducta o combinaciéon de conductas
gue, si se realizan de una manera determinada, permitirdn a cualquier persona que

ocupe un rol llegar a resultados estandar que la organizacion requiere de dicho rol.,
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por tanto, lo que importa para este modelo es hallar conductas efectivas para un rol

determinado, para luego generalizarlas y crear perfiles o patrones basados en
comportamientos esperables para todo aquel que ocupe un rol. Halladas las
conductas no importa quién las realice pues llegara a los mismos resultados, por lo
que cualquier ocupante de un rol debera cambiar sus comportamientos para el
resultado efectivo de dicho rol.

Y el modelo de competencias funcionales hace hincapié en el desempenio, ya que,
sostiene que una competencia es una funcion, es decir, una competencia involucra
personas, comportamientos y recursos combinados de una manera tal, que a partir
de ellos la organizacion obtiene unos resultados determinados, por tanto, lo que
importa para este modelo es hallar los resultados que cada rol debe aportar y en
consecuencia el perfil o patrén para cada rol estara definido por los resultados
parciales que en su totalidad provoca un desempefio determinado para cada uno.
Finalmente el modelo del capital intelectual; gestién de lo intangible y la gestion
de personas, convirtiendo a la gestién del recurso humano en la gestion del talento
humano, las organizaciones que asumen el reto de incursionar en este nuevo
paradigma, deben reconocer primeramente que estaran gestionando desde una
perspectiva de lo intangible, se debe voltear la mirada hacia el trabajador como
humano con capacidades, habilidades, destrezas y talentos que pueden estar
presentes, pero también se encuentran en potencia, lo que amerita que el capital
estructural se encuentre alineado a desarrollar esas potencialidades humanas y

convertirlas en algo productivo para la empresa, el trabajador y la sociedad.

Reflexiones finales

En la sintesis de los modelos anteriormente se puede inferir para desarrollar el
proceso de gestion de personas en tiempos de incertidumbre es imprescindible
trabajar en el desarrollo del hombre, en el disefio del puesto y en la organizacion de

las areas de trabajo para lo cual es fundamental manejar bases de conocimiento
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ingenieril de disefio, técnico, econdmico organizativo y de comportamiento humano

de las organizaciones con el fin de facilitar el desarrollo de las estrategias de
gestion.

Sin embargo, esto no es garantia del buen funcionamiento de las empresas u
organizaciones venezolanas, debido a que existen factores propios de la
incertidumbre exacerbados que ponen de manifiesto la imposibilidad de gestionar
personas, con las amenazas consecuentes del entorno, econémico, politico y social
gue vive el pais en general. La mayoria de las organizaciones luchan por subsistir
y mantener los requerimientos minimos de la gestion de su personal y las
operaciones, haciéndose muy dificil determinar qué modelo es el idéneo para los

actuales tiempos que vive el pais.
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CAPITULO 4

GARANTIA DE LOS DERECHOS SOCIALES EN LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO DE LAS ORGANIZACIONES EN VENEZUELA

Blanco Nieves, Milagro del Valle

Introduccién

Los seres humanos por su naturaleza social, nacen, crecen y viven en
organizaciones; por tanto las organizaciones no existen sin las personas. Cada
persona es diferente en sus capacidades, actitudes, aptitudes, conocimientos,
destrezas; con talentos distintos. Actualmente, la mayoria de las organizaciones en
el mundo lo han entendido asi, es por ello, que hoy no se trata de Administrar el
Recurso Humano, como un elemento mas, sino de Gestionar el talento de las
personas; estimulando su inteligencia, desarrollo personal, motivacion; obteniendo
de los individuos lo mejor de ellos, e igualmente comprendiendo que la calidad del
trabajo y desempefio de éstos en la organizacion también depende de su calidad
de vida.

Precisamente, la calidad de vida de las personas constituye una situacion de
bienestar social, que se logra mediante el disfrute efectivo de un conjunto de
derechos propios e inherentes a las personas como son los derechos humanos, y
dentro de ellos estan los derechos sociales, los cuales aseguran a las personas
proteccion en el ambito individual, familiar, laboral. Entre los derechos sociales se
encuentra el del trabajo, la seguridad social, la educacién, vivienda, salud,
alimentacion, y otros.

Justamente, parte del disfrute efectivo de estos derechos sociales, se encuentran
vinculados con la Gestion del Talento de las personas en las organizaciones, de alli
gue resulta relevante, evaluar ¢COmo en Venezuela, en la actualidad se deben
garantizar los Derechos Sociales en la Gestion del Talento Humano de las
organizaciones? A partir de esta interrogante, en el presente trabajo se desarrollan

dos aspectos: en primer término, la identificaciéon del marco Constitucional y legal
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de los derechos sociales en Venezuela. En segundo lugar, la distincion en cada uno
de los procesos de la Gestion del Talento Humano de los derechos sociales

relacionados.

Garantia de los derechos sociales en la gestion del talento humano de las
organizaciones en Venezuela.

Marco Constitucional y legal de los derechos Sociales en Venezuela.
Venezuela como firmante del Pacto Internacional de Derechos Economicos,
Sociales y Culturales, vigente desde 1976, ratifica, consagra y profundiza en su
Constitucion los derechos humanos en lo social, es decir, los Derechos Sociales de
los venezolanos, y de los extranjeros legalmente residentes en el territorio nacional.
En este sentido, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV)
(2000), en sus principios fundamentales declara en el articulo 2° que Venezuela es
un Estado democratico de derecho y de justicia, con valores preponderantes como
la igualdad, solidaridad y responsabilidad social; al mismo tiempo exalta la prioridad
de los derechos humanos, y por ende los derechos sociales.

En correspondencia con lo anterior, la CRBV contiene en su Titulo Ill, De los
Deberes, Derechos Humanos y Garantias, el Capitulo V De los Derechos Sociales
y de las Familias. Estos derechos pueden ser clasificados en dos grupos, el primero,
los derechos de las personas por su condicion especial o de vulnerabilidad,
especificamente:

Articulo 75. De la Proteccion del Estado a la Familia.

Articulo 76. De la Proteccion Integral del Estado a la Maternidad y la Paternidad.
Articulo 78. De la proteccion integral a los Nifios, Nifias y adolescentes.

Articulo 79. Del proceso de desarrollo de los Jévenes.

Articulo 80. De la garantia de derechos de los Ancianos y Ancianas

o gk WD R

Articulo 81. Del derecho de las personas con Discapacidad o necesidades

especiales.
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El segundo grupo corresponde a las garantias de condiciones de vida y trabajo de

las personas, teniendo:

1. Articulo 82. Derecho de las personas y las familias a una vivienda adecuada.

2. Articulo 83. Derecho la salud, como derecho social fundamental.

3. Atrticulo 86. Derecho de las personas a la Seguridad Social.

4. Articulo 87. Derecho y deber al trabajo de toda persona.

5. Articulo 88. Garantia de igualdad y equidad entre hombres y mujeres en el

trabajo.

Articulo 89. Principios de proteccion del hecho social trabajo.

7. Articulo 90. De la Jornada de Trabajo y descanso.

8. Articulo 91. Derecho de Todo trabajador a recibir un salario suficiente,
garantia de un salario minimo vital.

9. Articulo 92. Derecho de los trabajadores a prestaciones Sociales.

10. Articulo 93. Garantia de estabilidad en el trabajo.

11.Articulo 95. Derecho a la Organizacion Sindical

12. Articulo 96. Derecho a la negociacion Colectiva.

13. Articulo 97. Derecho a la Huelga.

o

Respecto a la responsabilidad de asegurar los referidos derechos, la CRBV resalta
a lo largo del Capitulo V, el principio de responsabilidad social, que tienen el Estado,
la Familia y la Sociedad. En consecuencia, las organizaciones como parte de la
sociedad, deben asumir el compromiso de contribuir a la efectividad de los derechos
sociales; en este propésito las empresas tienen un papel importante, considerando
gue el trabajo es un derecho humano de primer orden, que junto a otros derechos
sociales como la Seguridad Social, Salario, Prestaciones Sociales, Salud, Vivienda,
Proteccion a la Maternidad y paternidad; contribuyen al desarrollo y proteccion del
individuo y su familia.

En esta materia, en Venezuela existe un conjunto de normas de caracter organico,
general, reglamentario que desarrollan los preceptos constitucionales en el ambito
socio-laboral, encabezado por la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras (2012), la Ley Organica del Sistema de Seguridad Social (2002), Ley
Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005); Ley de

Proteccion a la Familia, Maternidad y Paternidad (2008), Ley del Seguro Social
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(2012), Ley del Régimen Prestacional de Vivienda y Habitat (2008), Ley del

Régimen Prestacional de Empleo (2005), Ley para las Personas con Discapacidad.
(2006), entre otras.
De estas leyes, la Ley Organica del Trabajo, Los Trabajadores y las Trabajadoras
(LOTTT), es el principal instrumento juridico que desarrolla la mayor parte de los
derechos sociales consagrados en la CRBV para los trabajadores y sus familias, y
es en atencion a ella, que se realiza el presente analisis. Iniciando en su articulo 1°,
gue sefala lo siguiente:
Esta Ley tiene por objeto proteger al trabajo como hecho social y garantizar los
derechos de los trabajadores y de las trabajadoras creadores de la riqueza
socialmente producida, y sujetos protagonicos de los procesos de educacion y
trabajo para alcanzar los fines del Estado democrético y social de derecho y de
justicia, de conformidad con la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela...
Regula las situaciones y relaciones juridicas derivadas del proceso de produccion
de bienes y servicios, protegiendo el interés supremo del trabajo como proceso
liberador, indispensable para materializar los derechos de la persona humana, de
las familias y del conjunto de la sociedad,...
Asimismo, esta ley ratifica parte de los Derechos Sociales consagrados en la CRBV,
iniciando en su articulo 17 cuando contempla:
Toda persona tiene derecho a la seguridad social como
servicio publico de caracter no lucrativo. Los trabajadores y
trabajadoras sean o no dependientes de patrono o patrona,
disfrutaran ese derecho y cumpliran con los deberes de la
Seguridad Social conforme a esta Ley...
Igualmente, en el articulo 348, establece:

El Estado en corresponsabilidad con la sociedad mediante las
organizaciones del Poder Popular, desarrollara programas de
atencion especializada en el marco de la Seguridad Social,
para brindar apoyo a los trabajadores y trabajadoras en el
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cuidado y proteccion de nifios, nifias, adolescentes, personas
adultas mayores y otros miembros de la familia, ...

Del mismo modo, declara en el Articulo 351. “ ... Las entidades
de trabajo a partir de sus integrantes apoyaran, desde el
proceso social de trabajo, las acciones destinadas a lograr la
maxima felicidad posible.”

De lo anterior, se entiende que las entidades de trabajo, tienen por un lado el deber
de cumplir con las obligaciones que se derivan de forma estricta de las relaciones
de trabajo; pero también tienen la responsabilidad compartida de coadyuvar a la
proteccion del trabajador y su familia. Considerando que parte de estas
responsabilidades se concretan mediante las funciones de la Gestion del Talento
Humano es valido revisar en cada proceso de dicha gestion como se garantizan
estos derechos sociales, no solo como precepto legal, sino también, como parte de

los objetivos organizacionales.
Procesos de Gestion del Talento Humano. (GTH)

Segun Chiavenato (2009), la Gestion del Talento Humano, antes llamada

Administracion de Recursos Humanos (ARH):

‘es una funciéon administrativa dedicada a la adquisicion,
entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados”
(p 9). Igualmente senala que: “La gestion del talento humano
en las organizaciones es la funcion que permite la
colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios,
recursos humanos o cualquier denominacién utilizada) para
alcanzar los objetivos organizacionales e individuales”... (p
11)

En la Gestion del Talento Humano se desarrollan seis (6) procesos:

1. Admisién de Personas: es la entrada de las personas con los talentos
necesarios para el funcionamiento de la organizacion. Comprende el

Reclutamiento, seleccion y la integracion.
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2. Aplicacion de las Personas: es la incorporacion efectiva de las personas a la

organizacion, iniciando con la socializacién, seguido del disefio de cargos, y la
evaluacion del desempefio.

3. Compensacion de las personas: este proceso forma el sistema de incentivos
y recompensas de la organizacion a las personas, incluye las remuneraciones,
beneficios y servicios sociales.

4. Desarrollo de las personas: este tiene una estrecha relacion con la educacion
de las personas, incluye las actividades de capacitacion, formacién, desarrollo
de personal y desarrollo organizacional.

5. Mantenimiento de las Personas: este tiene por objetivo retener a largo plazo
a las personas, garantizandoles condiciones de trabajo adecuadas vy
satisfactorias; esto es la Seguridad e higiene en el Trabajo y las relaciones
laborales.

6. Monitoreo de las personas: es la supervisibn, como un proceso de
acompanfar, orientar y mantener el comportamiento de las personas en la
organizacion. Representada por los Sistemas de Informacién, Base de datos y
Sistemas de Auditoria.

Visto todo lo anterior, marco legal y procesos de Gestion del Talento Humano, las

organizaciones en Venezuela deben tener en cuenta lo siguiente:

o En cuanto a la Admision de personas, deben respetar lo establecido por la

CRBYV en su articulo 87, el cual consagra: “Toda persona tiene derecho al trabajo y

el deber de trabajar’. Garantizando el principio de igualdad y equidad de hombres y

mujeres en el ejercicio del derecho al trabajo consagrado en el articulo 88 de la

misma norma.

Ambos derechos desarrollados en la LOTTT, en el articulo 18: “El Trabajo es un

hecho social y goza de proteccibn como proceso fundamental para alcanzar los

fines del estado, la satisfaccion de las necesidades materiales, morales e

intelectuales del pueblo y la justa distribucion de la riqueza...”.
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Articulo. 20... Los patronos aplicaran criterios de igualdad y equidad en la seleccion,

capacitacion, ascenso y estabilidad laboral, formacion profesional y remuneracion,
y estan obligados a fomentar la participacion paritaria de mujeres y hombres en
responsabilidades de direccion en el proceso social de trabajo.

Articulo. 21. Se prohibe toda distincion, exclusion preferencia o restriccion en el
acceso y en las condiciones de trabajo, basadas en las condiciones de raza, sexo,
edad, estado civil, sindicalizacion, religion, opiniones politicas, nacionalidad,
orientacion sexual, personas con discapacidad u origen social, ...

Articulo 26 Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de trabajar de
acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupacion productiva,
debidamente remunerada, que le proporcione una existencia digna y decorosa.
Como se puede ver, en este proceso de admision es fundamental garantizar el
derecho al trabajo sin discriminacion alguna, propiciando igualdad de oportunidades
de empleo a todas las personas.

o En el proceso de Aplicacion, para el disefio y descripcion de cargos, se debe
observar, lo indicado en el articulo 39 de la LOTTT, referido a la Primacia de la
realidad en la calificacién de cargos, el cual se ajusta al principio de la prevalencia
de la realidad sobre las formas o apariencias contemplado en el articulo 89 de la
CRBYV, en cuanto a la clasificacién a los trabajos de Direccion y de Supervision, para
distinguir la cualidad de representacion del patrono ante otros trabajadores.

o En el proceso de Compensacion, las organizaciones requieren cumplir con la
CRBV en sus articulos:

91. Todo trabajador tiene derecho a un salario suficiente que le permita vivir con
dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades basicas materiales, sociales e
intelectuales. Se garantizara el pago de igual salario por igual trabajo...

92. “Todos los trabajadores tienen derecho a prestaciones sociales que les
recompensen la antigiedad en el servicio y los ampare en caso de cesantia.

Por su parte, la LOTTT desarrolla el contenido de ambos articulos en su Titulo llI

Capitulo I. Del salario, donde se detallan con relaciéon al salario los principios,
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condiciones, tipos demas y remuneraciones, y el Capitulo 11l De las prestaciones

sociales, donde se estipula garantia y calculo, deposito, y anticipos. (Del articulo
141 al articulo 147).

Ademas del derecho al salario, también existe el derecho a un conjunto de
beneficios sociales que lo complementan, y garantizan la calidad de vida de los
trabajadores, siendo definidos en el Articulo 105, tales como: los centros de
educacion inicial, beneficio de alimentacién para los trabajadores, reintegros de
gastos médicos, farmacéuticos y odontoldgicos, las provisiones de ropa de trabajo,
provisiones de Utiles escolares y juguetes, otorgamiento de becas, pago de cursos
de capacitacion, formacion o de especializacién, y pago de gastos funerarios.

o En cuanto a la formacién y capacitacion, las organizaciones deben
considerar la CRBV en su articulo 3° que establece a la educacion y el trabajo como
los procesos fundamentales para alcanzar los fines del Estado y la sociedad

venezolana. Asimismo, en su articulo 102, la Educacién como un derecho humano.

Por su parte, la LOTTT contempla en materia de educacion la responsabilidad del
patrono en el Articulo 161 cuando sefiala:

El patrono o la patrona que tenga bajo su dependencia mas de mil trabajadores y
trabajadoras, cuyas labores se presten a mas de cien kilbmetros de una ciudad que
tenga centros de atencion educativa.... para que los hijos e hijas de los trabajadores
y las trabajadoras puedan obtener la educacion inicial, basica y media general ...
Del mismo modo en su titulo V. De la formacién colectiva, integral, continua y
permanente de los trabajadores y las trabajadoras en el proceso social de trabajo
desarrolla un amplio articulado referentes a la Educacion en el trabajo, teniendo lo
siguiente:

Articulo 293. La educacion y el trabajo son los procesos fundamentales...
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Articulo 294. Se concibe como formacién colectiva, integral, continua y permanente,

la realizada por los trabajadores y las trabajadoras en el proceso social de trabajo,
desarrollando integralmente los aspectos cognitivos, afectivos y practicos...
Articulo 297. La investigacion cientifica, técnica y tecnoldgica generada desde el
proceso social de trabajo en el marco de la formacion colectiva, estara orientada
hacia la produccién de invenciones, e innovaciones y modelos de gestion
productiva, vinculadas al desarrollo endégeno, productivo y sustentable en funcion
de optimizar la produccién de bienes y servicios que satisfagan las necesidades del
pueblo en correspondencia con la realidad regional y nacional...

Articulo 300. Los jovenes y las jovenes tienen el derecho y el deber de ser sujetos
activos del proceso de desarrollo nacional. El Estado, con la participacion solidaria
de la familia y la sociedad creard, oportunidades para estimular su transito
productivo hacia la vida adulta y en particular para su educacién e inclusién en el
proceso social de trabajo como estudiante, aprendiz, pasante, becario o becaria,
trabajador o trabajadora.

Articulo 304. El patrono o patrona debera incorporar el nUmero de aprendices que
establezca el reglamento correspondiente o la ley que regule la materia a programas
de formacion técnica...

Articulo 312. El trabajador y la trabajadora tienen el derecho a la formacion técnica
y tecnolégica vinculada a los procesos, equipos y maquinarias donde deben laborar
y a conocer con integralidad el proceso productivo del que es parte. A tal efecto, los
patronos o patronas dispondran para el trabajador y la trabajadora cursos de
formacion técnica y tecnoldgica sobre las distintas operaciones que involucran al
proceso productivo.

Articulo 314. En todas las entidades de trabajo se deben facilitar las condiciones
para la formacion integral, continua y permanente de los trabajadores y trabajadoras
sobre los procesos productivos...

Articulo 316. Los patronos y las patronas, podran otorgar permisos a los

trabajadores y trabajadoras que cursen estudios.
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Articulo 317. Los patronos o patronas facilitaran la formacion de los trabajadores y

trabajadoras en la entidad de trabajo...

Igualmente, en materia de formacién de los trabajadores, se debe atender a lo
contemplado en la LOPCYMAT, en sus articulos 53 y 54, los cuales establecen, el
derecho de los trabajadores y el deber de los patronos en la formacién teorica,
practica, suficiente, adecuada y periddica, en la prevencion de accidentes de trabajo

y enfermedades ocupacionales, utilizacién del tiempo libre y aprovechamiento del

descanso.
o En el proceso de Mantenimiento, las organizaciones deben dar cumplimiento
a la CRBV en su Articulo. 87: “... Todo patrono garantizara a sus trabajadores

condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados...”

Por su parte la LOTTT, desarrolla en el Titulo 11l Capitulo V, lo correspondiente a las
Condiciones dignas de Trabajo, consagrando en el articulo 156 las condiciones que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades y
respeto a sus derechos humanos, garantizando: desarrollo fisico, intelectual y
moral; formacién, tiempo para el descanso y la recreacion; ambiente saludable de
trabajo; protecciébn a la vida, la salud y la seguridad laboral; prevencion y
condiciones necesarias para evitar toda forma de acoso sexual y laboral.

También es importante en este proceso, atender a lo establecido en la norma
especial en materia de condiciones y medio ambiente de trabajo, como es la
LOPCYMAT, la cual tiene entre sus propésitos segun su articulo 1, regular los
derechos y deberes de los trabajadores y trabajadoras, de los empleadores y
empleadoras, en relacion con la seguridad, salud y ambiente de trabajo; la
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.

o En cuanto al Monitoreo de Personas, las organizaciones considerando que
se trata de sistemas de informacion y bases de datos, que recogen resefias,
antecedentes e informes de los trabajadores y sus familiares, deben observar las
normas de confidencialidad que garanticen el derecho de todas las personas a la

proteccion de su imagen, vida y confidencialidad personal y familiar tal como lo
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contempla el articulo 60 de la CRBV. Igualmente, la confidencialidad de los datos

personales de salud establecida en la LOPCYMAT en su articulo 53.

Conclusiones

Una vez realizado el analisis referido a los Derechos Sociales de las personas en
la Gestion del talento Humano en las organizaciones venezolanas, se presentan las
conclusiones siguientes:

o En Venezuela el marco juridico que define y consagra los derechos sociales
de las personas es amplio, pues estos derechos no solo estan contemplados en la
carta magna, sino también en un nimero importante (mas de veinte instrumentos
legales), entre ellas cinco de caracter organico, nueve de rango general, cinco
reglamentos, decretos, entre otras normas.

o Respecto a la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, hay
que sefalar, que ella no se limita al hecho de enunciar los preceptos, sino que
profundiza y desarrolla las condiciones en las cuales deben garantizarse los
derechos sociales; e igualmente, vale mencionar que a lo largo de su contenido la
Constitucion resalta la Responsabilidad Social de los distintos actores de la
sociedad venezolana.

o Por otra parte, las organizaciones en todos los procesos de Gestion del
talento Humano deben ser garantes del respeto de derechos sociales de sus
integrantes, es decir, todos los trabajadores, independientemente de su calificacion;
incluyendo a sus familias y comunidad.

o En cuanto a la Gestion del Talento Humano, se observa, que en particular la
Admision, la Compensacion y el Mantenimiento, tienen un mayor numero de
aspectos legales que considerar para la garantia de los derechos sociales de las
personas de la organizacion. Esto se entiende porque precisamente, estos procesos
se corresponden con los elementos fundamentales de la relacion de trabajo, como

son la contratacion, remuneracion y las condiciones de trabajo.
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o Respecto a los demas los procesos de la GTH, como son Aplicacién,

Desarrollo y Monitoreo, si bien, tienen menos disposiciones relacionadas a los
derechos sociales, no se les debe restar importancia a los principios que garanticen
a las personas de la organizacion el ejercicio pleno de sus derechos.

o Finalmente, hay que decir que en Venezuela, legalmente existe la garantia
de los derechos sociales, sin embargo, el efectivo ejercicio de los mismos por parte
de las personas, requiere fortalecerse con la participacion conjunta y responsable
del Estado, Familias, Organizaciones, y dentro de estas ultimas, especialmente las
organizaciones productivas, mediante una Gestion del Talento Humano adecuada

y eficaz tanto para la propia organizacidon como para los individuos.
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CAPITULO 5

ANALISIS DE LA PERSPECTIVA GERENCIAL DE DESARROLLO DE
COMPETENCIAS LABORALES PARA MEJORAR LA CALIDAD DEL SERVICIO
DE ENFERMERIA EN CENTROS DE SALUD PRIVADO

Noel Corderoy Ariana Rivas
Introduccion

Con el pasar de los afios, a nivel mundial, cuando se ha hablado de calidad,
usualmente se le ha vinculado a los elementos tangibles como bienes y productos,
no obstante con la evolucion de las distintas filosofias como Calidad Total, (EFQM)
o Modelo de Excelencia, Mejora Continua, entre otros, este fendmeno se ha
trasladado también a lo intangible, es decir, a la prestacion de servicios. En este
orden ideas, el Sector Salud, no escapa de estos progresos, en busqueda de
optimizar la calidad de vida de los pacientes, asi lo plantean desde una mirada
internacional, Ortega, J (2015):

La tendencia actual del sector de la salud apunta a la aplicacién directa y extensiva
de una cultura de la calidad en la aplicacién de sus procesos. Asi mismo, del acople
en los ordenamientos internos, procesos de gestion y desarrollo humano; en este
sentido, la medicion misma de cada acto en uso, determina el direccionamiento
estratégico preestablecido, considerandola como su eje de articulacion. (p.12)

Por otra parte, en Venezuela, la calidad del servicio en el sector salud ha estado
estrechamente vinculada a los cambios politicos, econdmicos y sociales, afectando
significativamente tanto al sector publico como al privado. De alli que, en la
actualidad con la arraigada situacion de crisis que se vive en el pais, entre otras
cosas, se ha intensificado la carencia de recursos en términos de insumos médicos,
medicinas, equipos asi como repuestos para su mantenimiento, entre otros. Siendo
no menos importante la fuga de talentos, tanto profesionales como técnicos y otros
de apoyo que son tan necesarios para poder prestar una atencion de calidad a la

ciudadania.
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Ante la situacion descrita, son varios los centros de salud que se han visto afectada

su capacidad operativa, debido a que se encuentran limitados o bien de recursos
tangibles o bien de talento humano calificado para dar respuesta a las crecientes
necesidades del sector; siendo el peor de los casos, aquellos que han tenido que
detener sus actividades por completo, algunos sin posibilidad de reactivarlas.

En este contexto, y aun cuando el aporte de todos los miembros de una
organizacion son de igual relevancia, es necesario destacar que es el personal de
enfermeria quien suele tener una relacion mas estrecha con el paciente asi como
con su familiar, durante la prestacion del servicio de salud. De alli que el presente
estudio, pretenda realizar un analisis desde la perspectiva gerencial de desarrollo
de competencias laborales para mejorar la calidad del servicio de enfermeria en

centros de salud privado.

Bases Tedricas
Competencias laborales

Las competencias laborales consisten de habilidades y destrezas desarrolladas por
un individuo o conjunto de individuos para poder dar respuesta a las necesidades
de su entorno laboral, las cual van desde resolucibn de problemas hasta
proyecciones anticipadas de oportunidades de labora, las cuales suelen convertirse
en ventajas competitivas.

Estas se han estudiado a través del tiempo por distintos entes, siendo uno de los
principales precursores de ellos, la Organizacién Internacional de Trabajo (OIT),
estableciendo con ello lineamientos para su investigacion, desarrollo, evaluacion
entre otras dimensiones, debido al alto impacto que estas tienen sobre el
desempefio y calidad de vida laboral. Sobre ello, Rivas, A. (2011) plantea que:

...las competencias brindan a los trabajadores oportunidades
tangibles para ir mas alla de la ejecucion propia de sus tareas, de la
misma forma implican de manera inequivoca el éxito en el desempefio
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laboral. Por otra parte, debe considerarse dentro de la definicion de
competencia, la experiencia como un elemento mas que permite
desarrollarla; asi pues, esta estara integrada por el conocimiento, la
habilidad de ejecucion y la experiencia.(p.33-34)

Visto de esta manera, las competencias son el producto de la suma de la formacion,

mas la actitud y las experiencias en el area. Asimismo, estan han de permitir que |

talento humano no solo pueda desarrollar actividades cotidianas sino ademas,

pueda dar respuesta oportuna a los retos y necesidades emergentes de quienes

reciben el resultado de sus actividades. Con el proposito de complementar estas

ideas, se presentan algunas aproximaciones a sus definiciones de competencias de

autores cuyas publicaciones son emblematicas en el medio en el cuadro N° 1 a

continuacion:

Cuadro N° 1. Aproximaciones Conceptuales sobre competencias

Autor (afio) Definicion

Bunk
(1994)

“Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos,
destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede
resolver los problemas profesionales de forma auténoma y flexible, esta
capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion
del trabajo” (p.8)

Ducci (1997)

“la construccién social de aprendizajes significativos y utiles para el
desempefio productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene,
no soélo a través de la instruccion, sino también...mediante el aprendizaje
por experiencia en situaciones concretas de trabajo”(p.28).

Gallart “...en el trabajo se utilizara el concepto de competencias como el

(2008) acervo de conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para
desempeiiarse en el mundo del trabajo”(p. 11)

Ibarra (2000) | ...el concepto de competencia laboral, entendida como la

capacidad productiva de un individuo que se define y mide en

términos del desempefio en un determinado contexto laboral, y no
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solamente de conocimientos, habilidades o destrezas en

abstracto; es decir, la competencia es la integracion entre el

“saber”, el “saber hacer” y el “saber ser”.p.103

Mertens Aporta una interesante diferenciacion entre los conceptos de calificacion
(1996) y com_pgtencia. Mient_ras por calificagiér_l se entiendg el conjunto de

conocimientos y habilidades que los individuos adquieren durante los
procesos de socializacién y formacion, la competencia se refiere
Unicamente a ciertos aspectos del acervo de conocimientos y
habilidades: los necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en
una circunstancia determinada; la capacidad real para lograr un objetivo
o resultado en un contexto dado.

Masseilot La competencia, por su parte, se refiere solo a algunos aspectos
(2000) de este acervo de conocimientos y habilidades; aquellos que son
necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una
circunstancia determinada. Es la capacidad real para lograr un
objetivo o resultado en un contexto dado. El concepto de
competencias hace referencia a la capacidad real del individuo
para dominar el conjunto de tareas que configuran la funcién en

concreto.p.78

Fuente: Rivas, A (2011)

Formacion por competencias

Considerando entonces el impacto de contar en las empresas con talento humano
cada vez mas capaz de atender la dinamica organizacional, se plantea la necesidad
de desarrollar o potenciar las habilidades y destrezas en cada individuo, han sido
multiples los esfuerzos por disefiar programas de formacion y capacitacion

orientados a tal fin. Sobre ello, Cejas, M. (2006) plantea:
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Estamos en presencia de unos recursos intangibles y enddgenos que es el

conocimiento, en épocas pasadas la produccion era el factor de maxima relevancia
en las organizaciones. Hoy el escenario ha cambiado y se configura un nuevo
capital centrado en las personas. Las empresas con vision futurista concentran sus
esfuerzos en la demanda de recursos y de capacidades, asi la gestién del
conocimiento y del capital intelectual que ello conlleva se convierten en ventajas
competitivas en el mercado actual (p.16).

La gestion del conocimiento, requiere no solo que el personal adquiera las
habilidades requeridas para dar respuesta a las necesidades de su actividad laboral
sino que ademas, este sea capaz de articularla de manera sistematica con su
equipo de trabajo y asi, poder ir mas alla de las operaciones cotidianas y
apoyandose en la creatividad y criterios de innovacion, ser capaces de optimizar y/o
crear los modelos de trabajo que permitan satisfacer las necesidades de sus

clientes.

Evaluacion de las Competencias

Los procesos de evaluacion y seguimiento, han sido y seran por mucho tiempo una
de las mejores estrategias para la mejora de procesos. En los términos de
ensefianza-aprendizaje por ejemplo, la evaluacion permite medir hasta qué punto
se han asimilado los contenidos y asi, si los objetivos fueron logrados o no. Cuando
a competencias, habilidades y destrezas se refiere, en enfoque es el mismo, es
decir, el desarrollo de competencias requiere ser evaluado para su posterior
adecuacion a las necesidades del individuo y/o grupos sociales en estudio, de alli
que, Maldonado, M. y Vida, S. (2015. p. 436) plantea que “En evaluaciones
orientadas a verificar competencias, se destaca la importancia de evidenciar el logro
alcanzado en los egresados de manera directa o indirecta”; y asi lo evidencian en

la figura a continuacion:
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Figura N° 1. Evaluacion de las Competencias

.Como evidenciar las Competencias adquiridas en un proceso de

formacion?

La competencia se evidencia en
forma directa, cuando el nuevo
profesional acciona en
un contexto real, en el que
interactian las capacidades que
integran la
competencia.

La competencia puede evidenciarse
en forma indirecta, cuando se
evidencia mediante la
manifestacion, en contextos varios,
a través de las capacidades que
integran la competencia.

Una evaluacion sistematica de la formacion es indispensable
para aseguramiento de la calidad, en donde la satisfaccion de sus egresados
constituye un valeroso instrumento para este proceso, y se reconoce que a partir
de sus opiniones se puede evaluar como se desarrolla el proceso

Fuente: Cordero, N. (2018) basado en Maldonado, M. y Vida, S. (2015. Pp. 436-437)

Atendiendo a la figura anterior, puede evidenciarse como las competencias
necesitan no solo ser desarrolladas sino ademas ser evaluadas en el tiempo tanto
de forma directa como indirecta, con el propésito de emplear de manera éptima esta
estrategia de mejora organizacional y asi, entregar tanto a clientes externos o

internos los bienes y servicios que satisfacen sus requerimientos y expectativas.
Calidad de Servicio

Historicamente, la calidad ha sido vinculada a falta de defectos en un determinado

producto o bien, no obstante con el pasar del tiempo y la evolucién del concepto en
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si mismo, asi como el surgimiento de nuevos paradigmas Yy filosofias asociadas a

este fendmeno, ha trascendido a lo intangible y con ello, a la prestacion de servicios.

De esta forma, Galvis, G. (2011) define a la calidad del servicio como:

un proceso consistente en una sucesidbn de actividades
interrelacionadas, de duracion o localizacién definidas, conseguidas
gracias a medios humanos o fisicos y materializable. Siendo su
finalidad: satisfacer necesidades a la medida de un cliente individual
o colectivo, segun procesos y comportamientos esperados (p.24).

Asi pues, toda gerencia comprometida con la calidad de sus procesos, debera
gestionarla de manera tal que puede cada dia hacer mejoras tangibles tanto en
tareas y actividades, como los sistemas de relaciones humanas, potenciando las

capacidades de su personal.
Calidad de los Servicios de Salud

Se habla con regularidad de la calidad de servicio en distintos sectores, no obstante,
uno de los mas vulnerables a afectar a la sociedad es precisamente, a aquellos que
se prestan en el &mbito de la salud publica, debido al impacto que este tiene sobre
la calidad de vida de los ciudadanos de un pais. En este contexto, los avances han
sido significativos, de la mano de los entes responsables en esta materia, tal como
lo son, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacién Panamericana
de la Salud (OPS), Sobre lo cual, Ortega, J et al (2015) plantea:

Es importante destacar, como el sector de la salud en los ultimos tiempos, ha
reflejado un incremento en la consolidacion y avances de propuestas, elaboracion
de disefios, evaluaciones, gestion de procesos, actividades, estrategias y
seguimiento en procesos de operacion de un sistema de garantia de calidad en las
instituciones prestadora de servicios de salud.(p.6)

De esta manera, al mirar a estos servicios bajo el enfoque de procesos, es evidente

gue es necesario optimizar cada una de las etapas que lo conforman asi como
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desarrollar competencias apropiadas orientadas a la calidad en el talento humano

que participa de este.
Calidad del Servicio de Enfermeria

Cuando se habla de calidad de los servicios de salud, se refiere no solo a la atencion
medica especializadas, sino ademas a los profesionales de la enfermeria,
imagenologia, administracion, entre otros. No obstante, es precisamente, el
personal de enfermeria quien suele tener una relacion mas estrecha tanto con los
pacientes como con los familiares o0 acompafiantes de los mismos cuando ingresan
a los centros de salud, sobre lo cual Santana, J et al (2014):

La enfermeria tiene conciencia de su responsabilidad ante la calidad
del cuidado que presta al paciente, a la institucion, a la ética, a las
leyes y a las normas de la profesion, y también de la contribucion de
su desempefio en la valuacién del cuidado y satisfaccion de los
pacientes (.p.455)

Visto lo anterior, se puede inferir el nivel de responsabilidad compromiso asi como
de participacién de este gremio en el conglomerado de factores y personas que
inciden sobre la calidad del servicio prestado al usuario, cliente externo o paciente,
y es alli donde radica la importancia de incorporarlos de manera efectiva en los

sistemas de gestion de calidad de los procesos de trabajo en este sector.
Bases legales

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela. Publicada en Gaceta Oficial
el 30 de Diciembre de 1.999 N°36.860.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) el cual es la base
de los instrumentos juridicos y normativos en el pais, tiene concebida a la calidad
tanto como un derecho como un deber para las personas naturales y juridicas, de
alli que sefnala en su articulo 117, lo siguiente: “Todas las personas tendran derecho

a disponer de bienes y servicios de calidad, asi como a una informacion adecuada
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y no engafiosa sobre el contenido y caracteristicas de los productos y servicios que

consumen” En este sentido, La Carta Magna promueve una cultura de calidad en
la ciudadania, tanto en su derecho de recibir productos y servicios que satisfagan
sus necesidades asi como su compromiso social para otorgarla en los distintos

procesos productivos.

Ley Organica del Sistema Venezolano para la Calidad. Publicada en Gaceta
Oficial el 23 de Octubre de 2.002 N° 37.555.

Esta Ley tiene por objeto desarrollar los principios orientadores que en materia de
calidad consagra la Constituciéon de la Republica Bolivariana de Venezuela,
determinar sus bases politicas y disefiar el marco legal que regule el Sistema
Venezolano para la Calidad, asimismo establecer los mecanismos necesarios que
permitan garantizar los derechos de las personas a disponer de bienes y servicios
de calidad en el Pais, a traves de los subsistemas de Normalizacion, Metrologia,
Acreditacion, Certificacion, Reglamentaciones Técnicas y Ensayos. Por su parte, en
el capitulo Il, que trata sobre los deberes, derechos y garantias, expresa en su
articulo 6 lo siguiente: “Las personas naturales o juridicas, publicas o privadas,
estan obligadas a proporcionar bienes y prestar servicios de calidad. Estos bienes
y servicios deberan cumplir con las reglamentaciones técnicas que a tal efecto se
dicten”. De esta manera, pudiera inferirse que los servicios prestados por el Centro
Clinico, objetito de estudio, tienen un compromiso social y legal con la calidad de lo
gue prestan a la comunidad.

Marco Metodoldgico
Paradigma de investigacion

El paradigma de investigacion, tiene que ver con la corriente de pensamiento con la

cual se desarrolla el estudio, para Pallela y Martins (2012. p.39) implica aquello que
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“define la ciencia auténtica, que permite conocer la realidad a la cual se refiere. Asi,

los paradigmas son el producto de las creencias, valores y técnicas compartidas
socialmente, se construyen con el tiempo y se estructuran en contextos
determinados”. De esta forma, en el presente estudio, el paradigma en el cual esta
inmerso es el positivista, orientado a la busqueda de verdades generales y
cuantificables.

Enfoque de investigacion

De la mano al paradigma de investigacion, viene el enfoque de la misma, que para
este estudio es de caracter cuantitativo, definido por Hernandez, R., Fernandez, C
y Baptista, P. (2010. p. 4) como aquel que “usa la recoleccién de datos para probar
hipétesis, con base a la medicidon numérica y el analisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias”. En este sentido, el enfoque
cuantitativo permitird conocer el alcance de la situacién problematica estudiada y
con ello, desarrollar la mejor solucién posible desde una mirada gerencial

comprometida con su personal.
Disefio y tipo de investigacion

El disefio del presente Trabajo de Grado es no experimental, el cual es descrito por
Hernandez, R., Fernandez, C y Baptista, P. (2010. p. 149) como “Aquella en la que
se observan fendmenos tal como se dan en su contexto natural para posteriormente
analizarlos”. Asi, los datos seran tomados directamente de las fuentes secundarias,

sin manipulacion alguna de variables

El tipo de investigacion es documental,  sobre la cual Pallela y Martins (ob. Cit. p.
90) refieren como aquel que “se concreta exclusivamente en la recopilaciéon de
informacion en diversas fuentes. Indaga sobre un tema en documentos -escritos u

orales-". Por tanto, seran revisadas publicaciones en investigaciones previas (tesis,
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trabajos de grado y otros), revistas cientificas, estadisticas nacionales y regionales

del sector salud, entre otros.

Reflexiones finales

El desarrollo de competencias en el talento humano del sector salud es apremiante,
considerando el impacto de los resultados sobre la sociedad en general, un trato
cada vez mas humano, la optimizacion de la gestién de recursos de informacion,
materiales, y financieros, pueden ser determinantes en el manejo de un servicio
asistencial. Por tal motivo, el personal de enfermeria, considerado elemento clave,
debe ser sistematizado y ha de estar inmerso en filosofias de calidad.

Debido a las particularidades de un servicio de salud privado, en cuanto a la
administracion de recursos y responsabilidades, se podria, por ejemplo, aplicar el
Modelo de Calidad de Deming, en el cual se contemplan 4 fases: Planificar,
Implementar, Verificar y Actuar, con el propésito de lograr los objetivos propuestos,
y asi articular desde una vision o perspectiva estratégica, algunas consideraciones
gue han de tenerse en cuenta al momento de capacitar al personal para afrontar
retos especificos, tal como puede evidenciarse en la figura a continuacion:

Figura 2. Consideraciones generales para mejorar el Desarrollo de Competencias
en el personal de Enfermeria de un Centro de Salud Privado.
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De esta manera, la Gerencia de los Centros de Salud Privado o Clinicas, sin

importar su dimensién, han de incorporar o bien adecuarse a las tendencias de la
gestion de recursos de empresas privadas, con el fin de optimizar no solo el uso de
sus activos sino ademas para prestar servicios de un elevado nivel de calidad que

les permita ser competitivos en un mercado cada vez mas cambiante.
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CAPITULO 6

LOS PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL- NIVEL PROFESIONAL-
ARTICULADO CON LAS COMPETENCIAS TRANSVERSALES EN EL
DESEMPENO LABORAL. ANALISIS DE LA APLICACION PRACTICA DE LOS
ACTORES QUE LABORAN EN LAS SECTORIALES DE RECURSOS
HUMANOS

Nilda I. Chirinos y Magda F. Cejas

Introduccion

El proceso de gestion humana varia en relacién con el paradigma de organizacion
de que parta la alta direccion. Asi, si la gestion se soporta en el paradigma
tradicional, el rol se reduce a administrar al hombre como un elemento mas de la
produccion; Sin embargo, la complejidad que hoy caracteriza el entorno dindmico y
abierto en el que se sustentan las organizaciones, esta exigiendo una gestién que
vaya en otras direcciones, una gestion de avanzada, con know-how de mayor
complejidad que facultan a la organizacién para asumir una estrategia centrada en
la gestion humana y procesos derivados de las capacidades estratégicas de la
empresa. En este sentido, la vida organizacional es una vida compleja, signada por
un conjunto de interacciones entre sus actores, y donde las competencias
transversales como fundamento para la seleccion de profesionales con desempefio
exitoso tiende a ser un aspecto prioritario que emprender.

Es asi entonces que, para estudiar el tema de las competencias transversales que
deben poseer los gestores de recursos humanos se aborda el presente trabajo
investigativo de acuerdo con lo siguiente: Capitulo | Identificado como
Contextualizacion de la Investigacion donde se despliega lo concerniente al
planteamiento del problema, objetivos y justificacion de la investigacién. Capitulo Il
Marco Teorico Referencial. Planteandose en dicho capitulo los antecedentes y
bases tedricas de la investigacion. Capitulo Ill: Marco Metodoldgico, se desarrolla
en este aparte las bases metodoldgicas, nivel y tipo de investigacion. Las

estrategias y métodos de la investigacién. Poblacion y muestra. Técnicas e
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instrumentos, asi como la descripcion de los procedimientos a seguir en el estudio.

Capitulo 1V: Contiene los Aspectos Administrativos y Referencias Bibliograficas.

Fundamento teodrico

El contexto internacional ha generado mudltiples estudios que contextualizan la
preponderancia de los procesos de aprendizajes, capacitacién, formacion y
desarrollo de competencias con la Unica finalidad de prescribir numerosas
estratégicas orientadas a la valoracién de las personas en su campo laboral. En
esta linea las bases que sustentan el caracter pragmatico colocado en el estudio
e investigaciones asociadas a la gestion de recursos humanos, se conocen
fundamentalmente como pioneras la Recomendacion 195 (2004), cuya base
central radica en el desarrollo de los recursos humanos; también se sefialan las
conclusiones relativas a la promocién de empresas sostenibles, Conferencia
Internacional del Trabajo -CIT— generada en el afio (2007); la Resolucion relativa a
las calificaciones para la mejora de la productividad, el crecimiento del empleo y el
desarrollo, CIT (2008); la Declaracion sobre justicia social para una globalizacién
equitativa, CIT (2008); y el Pacto Mundial para el Empleo, CIT (2009). También es
posible destacar informes mundiales tales como aquellos que apuntan a las
necesidades detectadas a nivel mundial en materia de competencias laborales y
formacion profesional

En todos los informes asociados al tema , se reconoce la importancia de los estudios
gue enfatizan el desarrollo de las competencias como motor que facilita la mejora
de la productividad, la direccion gerencial, el acceso al empleo y el desempefio
idoneo en las actividades laborales, lo cual implica reconocer el entorno complejo
que identifica las multiples transformaciones que han marcado los cambios
tecnologicos, sociales, economicos, juridicos, laborales, educativos y en especial
los producidos por la globalizacién. Estas transformaciones han impactado las
estructuras y las organizaciones, impulsando asi mismo, cambio en las

ocupaciones, calificaciones y ademas el perfil profesional de las personas en virtud
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de desarrollar la capacidad de adaptacion a las exigencias laborales, dar respuestas

a los sistemas, al entorno educativo y al formativo. Las instituciones de educacion
superior no son ajenas a esta situacion, los efectos derivados de las grandes
tendencias de cambio en el mundo laboral repercuten cada vez mas en la
organizacion del trabajo y en los resultados del desempefio de los recursos humano.
Por lo tanto se hace necesario reconocer la necesidad de emplear métodos de
reconversion, no solo considerando los avances tecnologicos sino también
profesionales, con la finalidad de tener al alcance trabajadores que estén
preparados para asumir  los cambios producidos en el seno organizacional
producto de la globalizacion de la economia, por tanto en las ultimas décadas se ha
incrementado la necesidad de generar mecanismos que sustenten el desarrollo de
competencias en correspondencia a las multiples acciones, planeacion, innovacion
y soluciones de problemas entre otros aspectos, requeridas para el desarrollo
efectivo de las organizaciones, y por ende de las competencias exigidas en los
profesionales a ser contratados por estas.

Ante este escenario volatii manifestado de mudultiples cambios, los entornos
concebidos por los procesos globalizados, los mercados y la internacionalizacién de
las actividades organizacionales y educativas cobran un mayor protagonismo
permitiendo el andlisis de procesos funcionales que determinan de una u otra forma
el devenir inmediato. Por otro lado es oportuno considerar también la organizacion
en red en lugar de la piramidal, las jerarquias no rigidas, las cooperaciones y las
alianzas, el recurso creciente a la subcontratacion, la exigencia en la formacion
profesional y el desarrollo de las competencias; que han generado rasgos y factores
de la actual y futura realidad econémico-empresarial y educativa en el mundo.

En virtud de lo expresado, se enfatizara en el dilema en el cual la tecnologia ha
creado bases como ventaja comparativa en el mundo del trabajo, de igual manera
se estaria apuntando a la generaciéon de una fuerza de trabajo que demuestre una
gestion exitosa de recursos humanos, fundamentada en el proceso de seleccién de

personal que realizan sus gestores en las instituciones educativa, para disponer de

68



trabajadores con cualidades y competencias vinculadas a la formacion profesional

y a los resultados alcanzados por estos. El alto desempefio enfatiza la demostracion
practica de las capacidades, siendo ello la Unica ventaja competitiva perdurable en
el tiempo.

Martinez Boom(2004) en su trabajo de investigacion sobre la escuela expansiva
destaca el papel estratégico que juegan la instituciones de educacion superior en el
ambito del desarrollo de las competencias, la cual segun el especialista ha sido
reiterado y conceptualizado desde los mas distintos angulos pero,
independientemente de la calidad analitica de los argumentos en torno a la
problematica del sistema educativo, esta esta directamente asociada a la formacion
de personas articulada con las demandas de perfil profesional requeridos en él y
para las instituciones.

El interés de este trabajo investigativo cobra su importancia en el estudio de la
gerencia universitaria que atiende a desigualdades, brechas determinadas por un
perfil profesional que quizas no responda a la complejidad que representa los
sistemas de funcionamiento de este tipo de instituciones. También estaria el estudio
de los estandares de rendimiento que aplican en la contratacion y seleccion de los
empleados publicos, la comprensién del objeto de estudio ajustados a las
tendencias que han seguido las calificaciones y competencias profesionales a nivel
del personal administrativo profesional en sus respectivas dependencias.
Igualmente se pretende estudiar el manual descriptivo de competencias genéricas
de cargos de carrera de la administracion puablica nacional que entr6 en vigencia en
el 2008, a través de la Gaceta Oficial nro. 38.924, la cual enfatiza para los
empleados de la administracion publicas la necesidad de poner en practica las
competencias comunes.

En este sentido y siguiendo la linea de investigacion Formacion por Competencias
y Dinamica Laboral vinculante al estado del arte se pretendera indagar y responder
a interrogantes como: ¢ Estan identificadas las competencias transversales que se

deben exigir a los Jefes Sectoriales de Recursos Humanos para ocupar dicha
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posicion? ¢ Se cuenta con los mecanismos idoéneos para determinar si una persona

posee las competencias, aptitudes y rasgos necesarios para desempeiarse
exitosamente en un cargo?.

En este orden de ideas, detenerse en el estudio de la seleccion de personal, las
competencias y el desempefio laboral, implica informarse de la estructura
organizativa y del tipo de personal que la conforman; ya que no solo es la cantidad
de personas las que la dibujan, también se disefia considerando las diferentes
nomenclaturas (docente, administrativo, obrero) que estructuran su fuerza laboral,
Estas personas deben ser capaces de demostrar a través de su desempefio laboral
que poseen las capacidades para el desarrollo de los procesos en el area que les
ocupa Yy que les permita brindar respuestas inmediatas a las situaciones del
entorno. Asi entonces, la puesta al dia de las competencias con énfasis en las
transversales contribuye de manera directa al éxito de la gestion gerencial.
Tenemos entonces, desde el punto de vista cientifico- académico- justificar una
investigacion orientada a las competencias transversales centra sus bases en la
problematica que hoy tienen las organizaciones con el nivel de competencias que
han adquirido, desarrollan y poseen las personas en cargos gerenciales. Los estilos
de gerencia representan el punto de partida mas ambicioso para el éxito
competitivo. Con atencion Echeverria (2012), sefiala la necesidad de cubrir dos
requerimientos en los gestores de recursos humanos hoy, uno el no tener claro el
sentido de la trasformacion de las organizaciones para adecuarse a los cambios y
el segundo la introduccion de nuevos avances en sistemas y procedimientos para
incrementar el desemperio, la competitividad y la rentabilidad.

Se establece entonces una situacion contradictoria de las organizaciones en cuanto
a trasformaciones y sus resultados, lo cual indica que debe desplazarse el debate
sobre las trasformaciones del impacto de los factores externos sobre la institucion
al impacto que revisten las trasformaciones que han ocurrido a lo interno. Para
Drucker, el solucionar el problema del trabajo no manual ilustrara la pauta a seguir

para lograr con éxito el futuro de las organizaciones del siglo XXI., asi mismo, la
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investigadora entrevé que, en este éxito futuro, las competencias transversales

adquieren un peso significativo para el logro exitoso de la gestion gerencial a
accionar.

Desde el componente practico-laboral e institucional, es determinante para la
investigacion considerar las perspectivas orientadas al estudio de las competencias
transversales refiriéndose a la realidad presente y permanente en las areas
sectoriales de recursos humanos en su quehacer gerencial, en las normas y
procedimientos establecidos, entre otros. Complementado con todos los
estamentos que coadyuvan a la l6gica de la gestion de recursos humanos y el
desempeiio laboral de sus actores, para llevar con acierto el exigente reto de ser
competitivo. Desde otra perspectiva, que identifica la metodologica, el estudio
establecera un encuentro con las técnicas y los métodos cuantitativos y cualitativos
mas apropiados en el desarrollo del mismo. Lo anterior en su conjunto significaria
un aporte de caracter sustantivo al andlisis tedrico y empirico del tema objeto de
estudio permitiendo con ello agregar valor a la teoria de las competencias
trasversales.

En el apartado referido a las bases tedricas, se pretende considerar las pedestales
tedricas que sustentaran el estado del arte del problema, a través de la indagacion
bibliografica que ha dado lugar el tema de las competencias transversales. En
correspondencia a este proyecto se apunta hacia tres aspectos claves y
determinantes en el componente de las bases tedricas: La gestion de las
Organizaciones. La Gestion de Recursos Humanos y La Seleccién de Personal,
Competencias y Desempefio Laboral. El objeto de las competencias equivale a
capacitar al individuo para que pueda hacer adecuadamente una tarea o trabajo
determinado y asi lograr favorecerlo, tanto asi mismo, como a la organizacion a la
gue pertenece. Las organizaciones a través de sus gerentes se preocupan por tener
cada vez mas vinculos con las personas, en correspondencia, el interés se centra

en la seleccién del personal y en el desarrollo de las competencias de sus gestores.
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Seleccionar y formar por competencias debe concebirse como una inversion en el

desarrollo de la fuerza laboral, vinculado a objetivos y resultados de los valores,
sentido de compromiso, incremento de iniciativas, liderazgo, orientacion hacia el
logro, preocupaciéon por la calidad, trabajo en equipo, sensibilidad interpersonal
entre otros, asi como la representacion de una vida productiva y competitiva. Lo
determinate al conformar un equipo de profesionales en las organizaciones es el
identificar en ellos, al momento de la seleccion, las caracteristicas que los definen
como trabajadores exitosos. Elegir los integrantes de las instituciones en base a
ciertas caracteristicas supone, de alguna manera, garantia de rendimiento y
resultados optimos. Ahora bien, hay que tener siempre presente que un profesional
es ante todo persona, por lo que las cualidades individuales nacen y evolucionan a
partir del caracter en si mismo.

Con lo expresado se revela que las competencias son conocimientos (saber),
habilidades (saber hacer) y actitudes (ser) desarrolladas durante la formacion
profesional, la vida familiar, personal, social y laboral; y que sus resultados
representan el desempefio de los individuos en los distintos planos de la vida,
destacando en lo particular el plano laboral y la formacién profesional, por ser, a mi
entender, los dispositivos determinantes en el éxito profesional. También es
pertinente  sefialar que a los distintos significados dado a las competencias,
concurre un elemento comun y es la relacién estrecha entre comportamiento laboral
con el desempefio deseado en el cargo y en la organizacion, visto asi tanto a nivel
nacional como universal.

Ahora bien, las instituciones hoy han generado y configurando nuevas estructuras
organizacionales, modificando también el cuerpo y el contenido del empleo; lo que
envuelve un desequilibrio entre la oferta y la demanda de profesionales. Para este
reto, propone la investigadora, tomar las competencias transversales las cuales
tienen tres dimensiones interrelacionadas: una cognitiva, una relacional y una
personal; e integradas con un conjunto de competencias concretas, que, alineadas

con el compromiso de instituciones académicas y organizacionales, deberian
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minimizar o eliminar la brecha entre los perfiles y cargos disponibles en el mercado.

Hoy se exigen un conjunto de capacidades, habilidades y actitudes, en los
profesionales, que son complementarias a la formacion especializada o técnica; lo
gue convierte a las competencias en un factor decisivo en los procesos de seleccion
e ingreso de personal.

En este orden de ideas, es importante considerar también a Martinez y Echeverria
(2009),quienes exponen la competencia de accion profesional, caracterizada por el
saber actuar y validado tanto por el conocimiento, como también por lo demostrado
en la accion, comprobado por otros y con un sentido para la persona . La
configuracion de esta competencia esta dimensionada en cuatro competencias: la
técnica, metodoldgica, participativa y personal. Ahora bien, dadas a las
caracteristicas actuales del mundo, estamos en un proceso de evaluacion del
desempeiio de las cosas y de las personas que nos rodean (calidad del equipo de
sonido que adquirimos, velocidad que alcanza el carro en movimiento, rendimiento
de los ahorros frente a otro tipo de inversion, rendimiento laboral, entre otras cosas).
Si prestamos atencién, la evaluacién del desempefio es parte de nuestra
cotidianidad, asi como de la cotidianidad de las organizaciones. Por ello la autora
inspirada por su experiencia laboral, acometera dentro del trabajo investigativo el
indicar el marco metodologico para evaluar la actuacion del desempefio exitoso de
los gerentes a atreves de los comportamientos basados en competencias
transversales.

En otro orden de ideas, el estimar el desempefio o rendimiento global de los
trabajadores compone el proceso de evaluacion del desempefio. Con frecuencia,
se indica la necesidad de alinear estrategias de negocio y de recursos humanos,
para producir resultados. Una evaluacion del desempefio, donde se precisen
objetivos, metas y competencia, podria constituir para la organizacion, el camino

para el cambio cultural necesario en estos tiempo de turbulencia.

Aspectos metodoldgicos en torno al estudio
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En el apartado metodologico se considera, el tipo de investigacién cientifica, el nivel

de la investigacion, el disefio de la investigacion, conceptos de la poblacion o
universo y conceptos de la muestra; necesarios para la adecuada utilizacion de la
informacion y su posterior cuantificacion de las variables que se desarrollaran en el
proyecto y futura tesis doctoral. Las perspectivas metodolégicas a emplearse en
este proceso de investigacion a desarrollar, es a través de las categorias filosoéficas
de rigor en torno al estudio de las competencias transversales aplicables al sector
universitario. La complementariedad metodolégica a ser empleada en esta
investigacion esta caracterizada por cinco aspectos de caracter epistemoldégicos,
los cuales se identifican desde los componentes epistemoldgicos, ontoldgicos,
metodoldgicos, axioldgico, teoldgico.

En este aspecto, por la condicion misma del desarrollo de este trabajo, se discurrira
el método cientifico, el cual comprende aquel proceso que conlleva a las etapas de
la exploracion, descripcion, explicacion y analisis siguiendo como disefio en la futura
tesis doctoral el de Campo y Documental. Sin embargo, para efecto del desarrollo
de la tesis doctoral se tomara en cuenta el método de la pluralidad metodoldgica el
cual permite a través de diversas estrategias —interpretacion, descripcion,
explicacion, exploracién-la diversificacion de los modos de aproximacion,
descubrimiento y justificacion en atencion a la faceta o dimensién de la realidad que
se estudia, estos momentos son complementarios e integradores con el método
cientifico. esta investigacion la poblacién estara conformada por el personal de la
Direccién de Recursos Humanos de la Universidad de Carabobo, la muestra-
intencional- comprendida por el numero de Jefes Sectoriales que se encuentren
adscritos a las distintas facultades, con linea de reporte directa a esta misma

Direccion de Recursos Humanos

Proyeccion de los resultados obtenidos
En la recopilacion de datos que se realiza de forma escrita por medio de preguntas

abiertas, cerradas, dicotomicas, por rangos, de opcién multiple. El instrumento que
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se utilizara serd un cuestionario aplicado a los gerentes e informantes claves que

se encuentran laborando como Jefes Sectoriales de Recursos Humanos de la
Universidad sujeta a estudio. La técnica a utilizar sera: la encuesta, el analisis de
datos cuantitativos se hard por medio de un paquete estadistico que puede ser
Excel o de estadistica SPSS.

Conclusiones

El estudio aborda la seleccion de personal desde un ambito multidisciplinario
concebido desde la gestidén del talento humano en la Universidad de Carabobo.
Igualmente se determina a través del mismo la relevancia de la complementariedad
metodoldgica caracterizada por cinco aspectos identificados por los componentes
epistemoldgicos, ontolégicos, metodoldgicos, axiologicos, teleoldgicos. Por tanto
se enfatiza en los nuevos enfoques de la seleccion de personal sustentado en las
competencias que posee una persona para ocupar un cargo o mantener en su
puesto de trabajo, desde un contexto institucional, organizativo y educativo, en el
entendido de un escenario local, nacional y global. De esta manera se consideran
las competencias transversales en el marco de tres dimensiones interrelacionadas:
una cognitiva, una relacional y una personal; e integradas con un conjunto de
competencias concretas, que, alineadas con el compromiso de instituciones
académicas y organizacionales, minimizan o eliminar la brecha entre los perfiles y

cargos disponibles en el mercado.
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CAPITULO 7

FORMACION ESTRATEGICA POR COMPETENCIAS: MARCO DE
REFERENCIA EN LA ESPECIALIZACION DE PROFESIONALES DE
EDUCACION SUPERIOR

Cejas Magda, Cejas Mairy y Yanet Ortega

Introduccién

En el marco de las transformaciones globales que la sociedad ha experimentado en
el presente siglo, uno de los cambios mas significativos ha sido en el sector de la
educacién superior, no solo para los paises desarrollados, sino también para
América Latina. En América Latina, los esfuerzos por facilitar el acceso al campo
de la produccién de conocimiento y a sus aplicaciones, cada vez son mas complejos
y requieren de diversas estrategias para alcanzar el impacto social deseado, no
obstante, hoy en dia son muchas las instituciones que convergen en la misma
direccidbn para desplazarse a través de diversas opciones que permitan el
incremento de potencialidades, capacidades y competencias de sus profesionales.
Buscando con ello la formaciébn de equipos de profesionales de elevada
competitividad y de alto desempefio en el ambito de la docencia, la investigacion y
vinculacion. De igual manera estos indicadores estuvieron sustentados teniendo en
consideracion los principios que rigen en el contexto de la UNESCO que apuntan al
fortalecimiento de los actores de la comunidad cientifica como arista de confluencia
para la generacion de comunidades de practica que permitan emprender la
transformacién de sus ambitos de accién y aportar pautas de caracter teérico u
operacional en el &mbito de sus desempefio laboral, tanto en la docencia como en
investigacion, en pro de la comunidad universitaria. A tenor de lo expuesto cabe

destacar que el proyecto se propuso considerar la docencia impartida como un
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indicador clave en la transformacién de la gestion del conocimiento para el beneficio

de los estudiantes y de la sociedad en general.

Otro aspecto de marcada relevancia es destacar la importancia de la capacitacion
cientifica en el marco de las especialidades correspondientes a la docencia, de esta
forma se concibe un docente integral que responde a los cambios turbulentos del
mundo de hoy. Por Ultimo la necesidad de destacar el desarrollo de las
competencias como un eje transversal que permite que las instituciones de
educacidon superior sean centros y promotores de cambios estructurales en las
dinamicas sociales, desarrollo social y conservacion de la sociedad.

Estos indicadores fueron escogidos debido al diagnostico realizado las autoras
generandose la necesidad de perfeccionamiento en el arte de la comprension y el
razonamiento para comprender la esencia del plan de formacion por competencia
pretendiendo con ello comprender el significado de todo conocimiento expuesto. A
tenor de lo expuesto, se desarroll6 el proyecto respondiendo a uno de los objetivos
que pretende la UNESCO; la necesidad en el mundo de enaltecer la Educacion,
siendo necesario lograr una mayor pertinencia social con el norte de mejorar la
equidad y el acceso en el desempefio de los participantes en el sistema educativo,
asi como también mejorar la calidad de la educacién y el aprendizaje a través de la
optimizacién de la eficiencia en el marco de los recursos tangibles e intangibles
adecuado al contexto internacional.. En este sentido y en correspondencia al
escenario social es evidente la interaccion de las instituciones con la sociedad la
cual muestra una dindmica compleja, la cual describe Etkin, J (2011, p.22) como
aguella que surge porque en el sistema operan multiples logicas y diversidad de
fuerzas que constituyen un todo arménico y estable. En ella, la interdependencia de
las naciones y las organizaciones emerge como una nueva realidad que reclama el

contraste desde los niveles competitivos globales.

Abordaje conceptual y tedrico
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Para el enmarque tedrico de la investigacion fue necesario destacar que las

Competencias provienen del latin Cum y Peiere que significa “~"capacidad para
concurrir, coincidir en la direccion™, lo cual quiere decir poder seguir el paso. Asi
entonces una competencia es la capacidad de seguir en el area determinada,
supone una situacién de comparacion directa y estd situada en un momento
determinado. A partir del siglo XV, competer comienza a adquirir el significado de
pertenecer e incumbir, corresponder ... de manera que el sustantivo competencias
y el adjetivo competente, cobra un significado que comienza a ser el de apto o
adecuado. Como es del conocimiento de especialistas en el area, Cejas y Chirinos
(2014),Tob6n (2010), Cejas y Grau (2008), Mertens (2000) entre otros. Su
significado ha llegado a ser considerado de caracter mdaltiple, cambiable y
adaptable, tiene un caracter polisémico y sus posibilidades se ajusta facil a los
contextos y discursos con diferentes origenes y procedencias, por lo cual versa su
concepcién desde diversos ambitos cientificos, tales como la filosofia, psicologia,
linglistica, administracién, economia, relaciones industriales, derecho laboral,
sociologia laboral ademas de la formacién profesional concebida desde el ambito
educativo.

Por tratarse de un proyecto vinculado a la docencia e investigacion, es necesario
acotar que las transformaciones que se observan en el mundo en general, ponen
de manifiesto un replanteamiento de los modelos tradicionales de la Educacién
Superior. Asi, las personas que estan en el marco de la docencia, han pasado a
tener un mayor protagonismo que les lleva a identificarse y a comprometerse con
las innovaciones de toda indole adoptando asi posturas mas flexibles que permiten
un mayor alcance en la relacion de la persona con la actividad que desempefia, a
tenor de lo expuesto seria conveniente destacar algunas consideraciones que
permiten atribuirle la concepcion tedrica al tema que se desarrolla, para lo cual seria
considerable reconocer las acepciones que giran en torno al significado conceptual
de las competencias, por ello se especifica en términos de la comprension del

significado de este término que las competencias permiten vincular todo un

79



conjunto de conocimientos, procedimientos y actitudes, que integrados en el

«saber», «saber hacer», «saber ser» y «saber estar» generan en la persona un
sinfin de oportunidades para lograr un desempefio profesional en el ambito de sus
labores . Asi entonces, en la actualidad se sigue reconociendo los especialistas que
han aportado en esta &rea importantes argumentos como lo son los de: Tejada
Ferndndez y Ruiz Bueno (2016) , Cejas y Chirinos (2014) Cabrera y Bonache
(2002); Andrés Reina, (2011) , Union Europea (2010)

Estas perspectivas, ponen al alcance de los interesados en el area de formacion
por competencias la relevancia y el papel protagdnico que se tiene en la actualidad,
respondiendo con ello a las nuevas modalidades del mercado laboral, las cuales
reunen objetivos claros y definidos de la actividad formativa, que a su vez implican
la combinacién de tres factores claves: el Saber (conocimientos), el Saber Hacer
(de las competencias) y las Actitudes (compromiso personal). Sin embargo, es
importante destacar que cada uno de estos términos tienen en su contexto un
contenido especifico que les identifica y aunque estén articulados con la formacién
no significan lo mismo; en el ambito de la formacion en la empresa, esta actividad
tiene como fin el desarrollo de las competencias de los trabajadores y ayudan al
logro de los objetivos de la empresa.

En este sentido la actividad formativa tiene un determinado protagonismo que la
lleva a considerarse como un factor clave para las instituciones educativas ya que
agrega valor a éstas a través de su gente, para alcanzar el éxito académico. Este
éxito depende, cada vez mas de la existencia de personas que estén formadas con
las competencias necesarias para adaptarse a los procesos de innovacion que hoy
estan presente en el mundo.

Actualmente, la formacion por competencias requiere que sea valorada, planificada
y ejecutada de manera eficaz, que esté integrada al marco estratégico de las
organizaciones y también por su caracter global debe estar integrada con las
politicas gubernamentales. Por tanto, la formacion por competencia es un proceso

complejo donde converge no solo los conocimientos, las habilidades y las destrezas
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de las personas, sino también aquellos resultados de desempefio que sean idoneos

y correspondiente a lo esperado, lo que permite considerar a una persona en su
puesto de trabajo altamente competitivo. Cejas Y Chirinos (2014)

Asi entonces es concebida la formacion estratégica por competencias como la
capacidad de realizar actividades con docentes y que sean correspondiente a la
profesion conforme a los niveles esperados para el desempefio idéneo, en este
sentido, el proyecto desarrollado estableci6 como parametro tres grandes
lineamientos, el primero la docencia concebida la demostracion de conocimientos
en un area determinada, que identifique lo pedagdgico y el saber practico, tan
necesario para poder intervenir en una realidad y en un mundo complejo e incierto
el segundo la investigacion concebida como pilar de la gestion del conocimiento lo
cual determina el fortalecimiento de la educacion superior y el desarrollo en general
y el tercero el reconocimiento de las competencias en los docentes para garantizar
el desempefio idéneo.

Finalmente la vinculacién social concebida como pilar estratégico de la sociedad en
el marco de un mundo lleno de incertidumbre donde la universidad debe responder
a las necesidades de la sociedad, permite que el estudio de estas dimensiones
(docencia-investigacion y vinculacion a la sociedad) permitiendo de esta forma el
desarrollo y las transferencia de las destrezas asi como el conocimiento a las
situaciones laborales. A tenor de lo expuesto el objetivo de una formacién
estratégica por competencias, es la busqueda de realizar propuestas orientadas a
la implantacién de un nuevo modelo de direccion académica que a su vez gestione
en una forma integral los recursos humanos que posea el docente, buscando la
idoneidad de su desempefio, por tanto ser competente implica reconocer las
caracteristicas propias de las personas.

De igual manera cabe destacar los lineamientos centrales del estudio que giran en
torno a la necesidad de acercar a los profesionales con las necesidades reales del
profesional que requiere la sociedad , por lo cual y a propésito de lo expuesto la

Organizacion Internacional del Trabajo ha realizado esfuerzo para los paises del
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mundo en revalorar y fortalecer la educacion para el trabajo a través de diversas

recomendaciones entre las que se mencionan como las mas importantes, la
Recomendacion Nro. RO87 sobre la orientacion profesional que se requiere desde
el campo educativo, la Nro. R099 creada en 1955 que refiere la necesidad de la
adaptacion y readaptacion de las personas con discapacidades en procesos
educativos y profesionales, igualmente la R168 y C159 determina la necesidad de
formar por competencias para garantizar el empleo de personas con necesidades
especiales., la recomendacion 195 que trata sobre el desarrollo de los recursos
humanos a través de la formacion por competencias en particular la educacioén lo
cual es fundamental para la consecucion de mayores oportunidades para hombres
y mujeres, obteniendo condiciones de equidad, seguridad y dignidad humana.
Ante estos postulados internacionales cabe destacar que formar estratégicamente
por competencias implica:

* Las personas sean las principales beneficiarias de la educacion y a formacion,
contribuyendo a que tengan posibilidades para incrementar sus capacidades vy
potencialidades. Aumentando su productividad mejorando asi las oportunidades
profesionales.

* El pais donde se desarrolle planes formativos por competencias incremente la
gestion del conocimiento acrecentando el crecimiento econémico, el desarrollo social, la
educacion, elevando con ello personas con mayor profesionalidad.

* La educacién, formaciéon y las competencias suponen grandes beneficios para las
instituciones educativas y la sociedad en general, ponen al relieve los valores
fundamentales de una sociedad: equidad, justicia, igualdad entre hombre y mujeres, no
discriminacién, responsabilidad social, participacién de todos y en general un buen vivir o
vivir bien.

En este sentido, y sobre la base configurada de los propdsitos establecido, es
importante destacar que el docente actual busca atender el problema de su
formacion profesional en la educacién superior desde el ambito de sus propias
competencias el cual se vuelve cada dia mas exigente, puesto que los nuevos

cambios le exigen transformaciones tanto en los métodos como en los contenidos
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de la formacién que imparte. De alli la importancia de rastrear el impacto que
provocan los nuevos cambios en el marco de la educacion superior, tanto sobre el
rol del docente en el marco de sus funciones. Partiendo de la metodologia expuesta
por Nonaka y Takeuchi (1995) en pro de la gestion del conocimiento, retomada por
Cejas, Navarro y Fabara ( 2015) en la busqueda de alcanzar los objetivos
propuestos en el proyecto docente por parte de los autores, fue posible plantear
diversos mecanismos que permitieron consolidar un valor agregado a este objetivo
del plan del Buen Vivir, a tal efecto, se logré en principio, poner en practica un
proceso de Socializacién (conocimiento tacito) que implicé destacar aquel proceso
que consiste en compartir experiencias y por tanto, crear conocimiento tacito tal
como los modelos mentales compartidos y las habilidades técnicas. Por otro lado
se logro igualmente la Exteorizacién ( Conocimiento tacito a explicito) visto como
un proceso a través del cual se enuncia el conocimiento tacito en forma de
conceptos explicitos, en este aspecto siempre destaque la relevancia que tiene
conocer las competencias para el desempefio docente, determinandose de esta
forma que el mismo significo ser un proceso esencial de creacién de conocimiento,
adoptandose modelo, conceptos, analogias, metaforas, que constituyeran un aporte
significativo en el hacer (competencias) del docente de Educacién Superior. Otro
proceso destacable fue el de Combinaciéon (Conocimiento explicito) entendido
como un proceso de sistematizacion de conceptos con el que se genera un sistema
de conocimiento; donde docentes (en los talleres, cursos, conferencias etc.)
intercambiaron y combinaron conocimientos a través de distintos medios, tales
como documentos conversatorios, intercambio de opiniones sobre un topico en
particular, discusiones grupales entre otros. Y por ultimo la Inteorizacion (De
explicito a tacito) es un proceso de conversion para que el conocimiento explicito se
vuelva tacito, en el que resulta de gran ayuda que se verbalice o diagrame en
documentos, manuales u otros documentos que puedan ser expuesto oralmente;
puesto que la documentacion ayuda a las personas a interiorizar sus experiencias,

enriqueciendo asi su conocimiento tacito; permitiendo ademas que otras personas
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vivencien de forma indirecta las experiencias. Es asi como las experiencias que son

internalizadas en la base de conocimiento tacito de las personas a través de la
socializacion, la ex teorizacion, y la combinacion en forma de modelos mentales
compartidos y know-how técnico; es decir se interiorizan, se vuelven activos muy
valiosos para efecto de la actividad laboral, en este caso del desarrollo de este

proyecto, la relevancia recae en la actividad que ejecuta el docente.

Metodologia del estudio

El caracter tedrico metodoldgico que hace posible la configuracion y analisis de las
principales posiciones tedricas respecto a las competencias de profesionales, en el
marco del desarrollo de la investigacion consistio en analizar diversas posiciones
tedricas sobre las competencias. En esta area del saber existen variados enfoques,
cada uno de los cuales parte de concepciones similares, y de acuerdo a su
estructura, estudian, definen y clasifican las competencias. Los enfoques tedéricos
sobre las competencias, considerados para el desarrollo de esta investigacion
fueron el anglosajon y el francés. El primero focaliza el hacer en el cargo que ocupa
la persona y tiene en cuenta la relacion del mismo con la estrategia de la institucion,
lo que permite una concepcion holistica de la propuesta relacionando las
competencias con la estrategia institucional.

Por su parte, el enfoque francés otorga mas relevancia al desempefio de la persona
en el ejercicio de sus funciones al considerar a éste como el factor clave para lograr
el éxito esperado le concede a un determinado puesto de trabajo ( docente) en otro
rol que no es precisamente el prioritario, es decir, la calidad del desempefio sera
superior segun su grado de dominio de las competencias exigidas por su puesto de
trabajo, considerando a éste no en forma aislada, sino en relacion con el proceso y

con la institucién donde presta sus servicios.

Resultados obtenidos
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Luego de la puesta en practica de técnicas y métodos sobre competencias en los

procesos de formacion de docentes universitarios tomando en cuenta los insumos

obtenidos por la revision de literatura se concibe las competencias claves y/o

estratégicas del docente universitario en la tabla 1 que se presenta a continuacion:

Tabla 1: Competencias del Docente Universitario

CAPACIDAD PARA ASESORAR: Capacidad para proveer asesoramiento y orientaciones metodoldgicas,
asi como para guiar a equipos de trabajo en pro de los cambios estructurales que demanda el estudiante

CAPACIDAD PARA EJERCER CONTROL: Es la capacidad para identificar y corregir desviaciones en el
desenvolvimiento de los procesos y ejecucion de actividades o en el cumplimiento de objetivos y metas.

AUTOCONFIANZA: Capacidad para asumir retos, optar por un curso de accion, seleccionar una alternativa,
escoger un enfoque metodoldgico, resolver los problemas y enfrentar condiciones de incertidumbre ante
situaciones que se presentan en el marco de la educacion superior.

CAPACIDAD PARA INNOVAR: Capacidad para adoptar nuevos enfoques y trascender paradigmas o
modelos convencionales, visualizando nuevas maneras de hacer las cosas, en pro de la docencia y la
investigacion

CERTIFICACION PROFESIONAL: Capacidad para proveer el soporte metodoldgico requerido para el
desarrollo de esquemas de certificacion aplicables al desempefio de la docencia de esta manera consolidar
aun mas el profesionalismo del docente universitario

COLABORCION: Es la capacidad de trabajar con grupos multidisciplinarios que unidos logran interactuar
y lograr objetivos estratégicos para la institucion.

DISPOSICION A COOPERAR: Se caracteriza por la disposicion a cooperar y participar en esfuerzos
conjuntos, y trabajar en equipo en base a las programaciones académicas

DISPOSICION AL ORDEN Y LA CALIDAD: Es la disposicién y la capacidad para actuar en forma ordenada
y bajo control alineado con las exigencias y normativas metodoldgicas y procedimentales a fin de dar
respuesta a los requerimientos de informacion y documentacion alcanzando objetivos estratégicos de la
institucion universitaria

ETICA: Capacidad para sentir y obrar consecuentemente con base a los principios institucionales,
demostrar buenas costumbres y practicas profesionales.

10.

FLEXIBILIDAD Y ADAPTABILIDAD: Es la habilidad para entender y valorar las posturas distintas asi como
la disposicion para aceptar los cambios, lo cual permite desenvolverse con facilidad en situaciones de
naturaleza variable e interactuar efectivamente con personas de diversos estilos e ideologias tomando
como referencia los estudiantes universitarios.

11.

FORMULACION DE OBJETIVOS: Es la capacidad para establecer los objetivos y metas que han de guiar
el desempefio del proceso de docencia e investigacion a corto y mediano plazo.

12.

GESTION ADMINISTRATIVA: Es la Capacidad para planificar, asesorar, dirigir y evaluar la gestion
académica vinculada con los proyectos generados en el Departamento para un mejor funcionamiento de la
institucion.

13.

GESTION DE RECURSOS DE INFORMACION: Capacidad para formular y administrar el plan de recursos
informaticos y de telecomunicaciones requeridos por la empresa.

14.

IMPACTO E INFLUENCIA: Capacidad para lograr posicionamiento favorable en las relaciones, asi como
para persuadir e influir sobre los demas para establecer esquemas de cooperacion hacia el logro de
objetivos que genere una imagen institucional acorde.

15.

INTEGRIDAD: Es la capacidad que demuestra el docente en correspondencia a lo que dice o considera
importante. Incluye demostracion de sus intenciones, ideas, sentimientos y honestidad en el marco de la
actividad laboral.
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16. LIDERAZGO: Es la capacidad para inspirar y guiar a otros hacia el logro de objetivos compartidos, asi como
para influir sobre su conducta hacia el desempefio deseado en el contexto de los valores éticos de la
institucion.

17. ORIENTACION AL LOGRO: Es la disposicion y el interés hacia la blusqueda de mejoras, y al logro de
avances en las dimensiones personal, laboral y profesional.

18. PENSAMIENTO ANALITICO: Se caracteriza por la habilidad para comprender y describir las relaciones
entre las partes de un todo, estableciendo analogias y diferenciaciones entre las mismas.

19. PROACTIVIDAD E INICIATIVA: Implica el sentido de respuesta efectiva ante requerimientos que ameritan
accion inmediata, sobre la base del conocimiento, del criterio de prioridad y del sentido de anticipacion.

20. TOMA DE DECISIONES: Esta competencia se apoya en la autoconfianza, la asertividad, la disposicion a
asumir riesgos y la capacidad profesional.

21. VISION ESTRATEGICA: Se caracteriza por la habilidad para identificar patrones de desempefio,
interrelaciones, tendencias y aspectos subyacentes, en situaciones, sucesos y procesos.

Fuente: Cejas, Magda (2017)

Conclusiones:

o Se evidencia el fin de fortalecer la comunidad académica en términos
de la formacién por competencias, asi entonces se parte de la concepcion que la
sociedad del conocimiento centra sus esfuerzos en el conjunto de procesos y
sistemas que permiten que el capital intelectual de una institucion aumente de forma
significativa, mediante la gestion de sus capacidades, la resolucion de problemas
de forma eficiente, en el menor espacio de tiempo posible, con el objetivo final de
generar ventajas competitivas

. Se logré reforzar las técnicas formativas a través de seminarios,
cursos, conversatorios, mesas de trabajo etc., buscando promover asi las
habilidades productivas y capacidades para el trabajo en general, por tanto se
lograron actividades que permitieron destacar diversas condiciones de actuacion
para el desempefio del docente universitario, por lo cual se logré desarrollar
habilidades meta cognitivas es decir actividades que mejoraron la actuacion laboral
a través de la reflexion, analisis ideas, enfoques, mejoramiento continuo. etc.

o Finalmente se logré incentivar a través de la formacion por
competencias del docente universitario para formarlos con sus propias
competencias en el marco de nuevas oportunidades que ofrece la docencia y la
investigacion logrando potenciar su rol como actores clave en la construccion del

buen vivir.
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o Contribuir con la formacion estratégica por competencias con la

comunidad cientifica es importante en el marco de una sociedad cambiante,
destacando la necesidad de concebir como practica la experiencia de que la
formacién estratégica por competencias es concebida como un sistema que
reconoce la capacidad y el desemperio efectivo del docente en su actividad laboral,
donde no solo cuenta los conocimientos, las habilidades y las destrezas que posea,
sino también agrega valor a su desempefio sus competencias integrando el Saber,

el Saber Hacer y el Saber Ser.

Referencias bibliogréaficos

Blanco Prieto (2012). Trabajadores Competentes. Editorial ESIC. Libros
Profesionales de Empresa. Madrid. Espafia.

Cabrera, A. Y Bonache J. (2012). Recursos Humanos y Ventaja Competitiva.
Direccion Estratégica de Personas. Editorial Prentice Hall. Madrid.

Cejas Y Chirinos (2014). La Gestion Estratégica De Recursos Humanos. Editorial
UC. Medios y Publicaciones. Valencia. Venezuela.

Cejas, Magda (2008). Formacion por Competencias. Editorial CDCH. Universidad
de Carabobo. Venezuela.

Cejas, Fabara Y NAVARRO (2015) La Economia del Conocimiento y la
Investigacion. Ejes Resolutivos de la Vinculacion Empresas, Universidad y
Sociedad. Revista Mexicana de Cs. Agricolas. Acapulco. México.

Cejas, Magda y CHIRINOS Nilda (2014) La Gestion de los Recursos Humanos.
Editorial Publicaciones UC. Valencia. Venezuela.

Cejas, Magda y GRAU, Carlos (2008). La Formacion como Factor Estratégico en
las Organizaciones. Editorial Tropikos. Caracas. Venezuela.

Etkin, Jorge (2011) Gestidén de la Complejidad en las Organizaciones. Ediciones
Management. Editorial Granica. Buenos Aires. Argentina.

Hernandez S, Baptista Y COLLADO (2012). Metodologia de la Investigacion.
Ediciones McGraw Hill. México.

87



Libro blanco de la union europea. (2010). Ensefiar y Aprender. Hacia la Sociedad
Cognitiva. Comision de las Comunidades Europeas. Bruselas.

Nonaka Y Takeuchi (1995) La Organizacion Creadora del Conocimiento. Oxford
University Press.

Plan Nacional del Buen Vivir (2013-2017) Ecuador. Documento en Linea.

Tejada Fernandez Y Ruiz Bueno (2016) Evaluacion de Competencias Profesionales
en la Educacion Superior. Retos e Implicaciones. Revista Educacion XXI,
Nro. 19-1. Madrid. Espafia.

Tobdn Sergio (2015). Formacién Integral y Competencias. Pensamiento Complejo,
Curriculo, Didactica y Evaluacion. Tercera Edicion. ECOE EDICIONES.
Bogota. Colombia.

Vargas, Fernando (2010). Analise Qualitativa do Trabalho, Avaliacao e Certificacao

de Competencias. Referencias Metodoldgicos. Ministerio do Trabalho e
Emprego. Brasilia.

88



CAPITULO 8
UN ENFOQUE ESTRATEGICO DEL VALOR DE LA GENTE

Ana C. Perlasca Navas

Introduccion

Las organizaciones han sido definidas desde diversas perspectivas, aqui son
definidas como un conjunto de personas que deberian trabajar en equipo en pos de
cumplir con su mision de vida, a la vez que alcanzar los objetivos que haran
materializar su vision compartida.

Se prioriza el elemento humano de la organizacién, es decir su gente, como factor
decisivo para su existencia y permitiendo hablar a lo interno, de una funcioén social
de la organizacion. La cual ha vivido constantes cambios; considerando la evolucion
de una serie de factores tanto internos como externos que han llevado a concientizar
el rol protagénico que tiene el personal de la organizacion y por ende su gestion es
estratégica.

Este trabajo trata de analizar la importancia del factor psicosocial de las
organizaciones, su gente, como el verdadero capital que poseen y de como lo
impactan los distintos factores, en especial los externos, haciendo necesario
incentivar la creatividad en el disefio de estrategias innovadoras que viabilicen el
retener y mantener al personal; se plantea el caso Venezuela.

La gente es mas valiosa que nunca.

Por qué considerar que el personal de la organizacién, usualmente definido como
el recurso humano; hoy talento humano, tiene un rol estratégico? ¢ Qué motiva tener
esa concepcion? ¢ Por qué es tan importante cuidar y mantenerlo? ¢ De qué manera
impacta el entorno?

Diversos factores inciden en las respuestas que pueden darse, entre ellos: la

evolucion que ha tenido la concepcion del hombre y de la mujer trabajadora;
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evolucion de la funcion de personal; las tecnologias de la informacion y

comunicacion (TIC); la globalizacion.

Desde la concepcion mecanicista del trabajador(a) planteada por la Escuela de la
Administracion Cientifica, a principios del siglo XX con los postulados de Frederick
Taylor, hasta la actualidad en plena era de la informacion; donde el trabajador es
considerado como un colaborador, socio del negocio.

Pasa de ser un agente pasivo y administrado; a ser un agente activo e inteligente,
gue toma sus propias decisiones en torno a sus areas de competencia, alcanza
metas previamente convenidas; brinda atencion a sus clientes en procura de
satisfacer sus requerimientos; apoya a la organizacion en la administracion de sus
recursos; utiliza sus talentos en pos de los objetivos organizacionales.

El personal deja de ser un problema, para convertirse en una solucion; pasa de ser
un desafio, a convertirse en ventaja competitiva, cumpliendo un nuevo rol
estratégico; Valle Cabrera (1995)

La funcidn del personal también evoluciona pasando de la centralizacién de las
labores burocraticas operacionales, a realizarlas ahora a través de terceras
personas mediante la subcontratacion.

Las labores tacticas pasan a ser responsabilidad de los jefes de linea. Los
especialistas del area, ahora cumplen funcién de staff; con tendencia hacia la
descentralizacion.

Las TIC y la globalizacién

El mundo cambio, y sigue cambiando; potenciado por la globalizacion como
fendmeno sin fronteras que ofrece amenazas y oportunidades “.....significa el
avance de un nuevo orden civilizatorio, que se identifica con el progreso de la
humanidad en el que los pueblos no pueden permanecer ausentes”; Mesino (2009).
La globalizacion apoyada en las TIC las utiliza como un mecanismo de poder,
influenciando los comportamientos en lo econémico, social y cultural. Impactando
significativamente el mundo en general y en especial el mundo del trabajo en las

organizaciones; en consecuencia el area de recursos humanos, hoy llamada de
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talento humano brinda también un efectivo acompafiamiento en todos estos

cambios.

Impacto del ambiente: factores externos e internos

Las organizaciones tienen sus objetivos centrados en el ambiente; su razon de ser
esta vinculada a la satisfaccion de necesidades de la sociedad. El ambiente ayuda
a darle identidad, sentido, direccionalidad; Schlemenson (202)

Los cambios repentinos y sobre todo inesperados obstaculizan la adaptacion
creando caos, desorganizacion y hasta crisis en las organizaciones con las
consecuencias implicitas.

Este tipo de contextos son definidos como turbulentos por generar considerables
niveles de incertidumbre que a su vez crean tension, ansiedad, estrés que inciden
negativamente en la gente ocasionando hasta su renuncia a la organizacion.
Pudiera decirse que el caso Venezuela en la actualidad es un fiel ejemplo de lo aqui
mencionado; la situacion socio econdmica y politica, actualmente atraviesa un
momento trascendental afectando todos los @mbitos de la sociedad incluyendo las
organizaciones publicas y privadas.

Entiéndase como factores socioecondmicos y politicos, los eventos sociales
econdémicos y politicos que ocurren en un pais, afectando directa e indirectamente
a sus habitantes (incluido por supuesto los trabajadores), moldeando sus
conductas, que luego se ven reflejadas en actitudes y acciones dentro de la
sociedad.

Desde la historia, se ha evidenciado que ningun pais esta ajeno a transitar por
situaciones socioecondémicas adversas como la escasez, desabastecimiento, alto
costo de los productos de alimentacion y medicinas, inflacion, entre otros. En donde
las organizaciones se han valido de diversas estrategias para desarrollar e
incrementar su produccion y lograr mejorar la calidad de vida de su gente con la

finalidad de que gocen de condiciones adecuadas para su desarrollo.
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Venezuela est4 atravesando por una situacién socio-econdmica bastante dificil, con

disminucién de la produccion por parte de las organizaciones publicas y privadas,
desabastecimiento en productos de la cesta basica, en medicinas, alta inflacion,
disminucién del poder adquisitivo de la poblacién para poder comprar dichos
productos de primera necesidad. En muchas ocasiones, incluso se ven obligados
a adquirirlos con sobreprecio como Unica forma de poder tenerlos; generalmente
en la econdmica informal (bachaqueo)

Lo antes mencionado ocasiona serios problemas, entre los que figura el éxodo de
personal, no solo de la organizacion sino hasta del pais. El emigrante generalmente
lo hace por una percepcion negativa de factores en el ambiente, en el contexto;
agudizandose cuando ocurren eventos electorales, protestas, inseguridad personal,
alza de la inflacion como es el caso de Venezuela; segun el Observatorio de la
diaspora venezolana de la Universidad Central de Venezuela 2018.

Al respecto especialistas en el tema migratorio dicen que del 2015 hacia el 2017 se
observa un cambio en el perfil de la gente que se marché del pais.

A decir de Vargas (2018), a finales del siglo XXy principios del XXlI, el perfil de los
emigrantes venezolanos era de doctores, magister, especialistas, cientificos,
tecndlogos; es decir profesionales de alta calificacion; que buscaban abrirse nuevos
espacios de crecimiento. En el afio 2003 con el despido de los trabajadores de la
empresa de petréleos de Venezuela S.A. (PDVSA) hubo un punto de inflexion.
Posteriormente desde el afio 2010 el perfil del emigrante cambio nuevamente por el
de profesionales universitarios y técnicos que culminaron sus estudios, obtuvieron
su titulo y se fueron en busca de mejores oportunidades.

Para el 2014 ya se observa otro perfil, surgen pequefios grupos, no necesariamente
de clase media; tomando la decision de emigrar como una salida a la coyuntura
politica del pais. Para el 2017 esa vision va en crecimiento, pareciera ser “no hay
mas alternativa que irse del pais tras los suefos que uno tiene”; Paez (2015) la

define como una migracién forzada y forzosa.
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De hecho las vivencias referidas a la disminucién de la matricula estudiantil en las

universidades tanto publicas como privadas, indica que los estudiantes se ponen
como un plazo tope de espera para tomar su decision de irse del pais, durante el
cual aspiran culminar estudios, o simplemente culminar el semestre y partir.

En sintesis el perfil profesional ha cambiado, y el socioeconémico también; hoy
también las personas de los sectores mas populares estdn saliendo del pais,
observandose el fuerte impacto que tienen las distintas variables del ambiente en la

toma de decisiones.

El caso Venezuela: necesidad de crear estrategias innovadoras.

El ambiente socioeconémico y politico de Venezuela en la actualidad hace que
muchos trabajadores se vean en la necesidad de no asistir al trabajo, abandonar
sus puestos para poder salir oportunamente a buscar los productos necesarios para
satisfacer necesidades bésicas; conllevando alza del ausentismo laboral, aumento
de la rotacién; disminucion de la produccion, en consecuencia se incrementan las
pérdidas en las organizaciones de Venezuela.

En este sentido, las empresas privadas no escapan de estar afectadas directamente
por la situacién socioeconémica del pais y tener que verse en la obligacion de
planificar y establecer estrategias y practicas organizacionales que les permitan
afrontar de una manera apropiada los acontecimientos que estan afectando su
productividad; y a su vez apoyar y motivar a sus trabajadores para lograr un mayor
y mejor desempefio, disminuir el ausentismo laboral, la rotacién y alcanzar los
objetivos planteados.

Algunas estrategias que las organizaciones estan aplicando actualmente como
forma de controlar la situacion, y no perder al personal en el que han invertido tiempo
y dinero en su captacion, seleccion, evaluacion y entrenamiento son:

*Suministrar productos de la cesta basica alimentaria como parte de los beneficios
socioeconémicos.

*Ofrecer buenos planes de seguro de HCM con amplia cobertura
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*Suministrar rutas de transporte a los trabajadores; cada dia cobra mayor valor por

la situacién del transporte publico escaso, inadecuado

*Establecer bonos importantes por asistencia perfecta

* Establecer bonos por puntualidad

*Fijar bonos especiales por cumplimiento de objetivos en moneda sélida que permita
mantener el valor del dinero pese a la alta inflacion

*Establecer premios especiales como planes de esparcimiento y recreacion en
familia

*Programas especiales para adquisicion de vivienda propia.

Las estrategias de mantenimiento del personal estdn direccionadas por las
necesidades; al conocer lo que necesita la gente, la organizacion trata de
satisfacerlas a través de diferentes opciones. En las ya enunciadas pudieran
identificarse necesidades de: alimentos, salud, seguridad, transporte, recreacion,

vivienda.

Conclusiones

La concepcion del personal o trabajadores de la organizacion ha ido evolucionando,
desde el enfoque mecanicista de la Administracion Cientifica hasta el enfoque
estratégico que los considera socios de la organizacion; colaboradores que ponen
a su servicio los talentos que poseen, concientizando el rol estratégico que
desempefian; convirtiéndolos en importante ventaja competitiva. El area de
recursos humanos, ahora redefinida como é&rea de talento humano cumple
importante funcion de staff y acompafiamiento en los constantes cambios producto
del impacto que tienen las variables del ambiente; en especial en el disefio de
estrategias gerenciales. El Caso Venezuela ilustra ampliamente como los distintos
factores del ambiente impactan significativamente la toma de decisiones de la gente;
la situacion pais pareciera prevalecer en las decisiones que muchos estan tomando
al retirarse de la organizacion donde laboran y hasta emigrar del pais. Mencién

especial merece el hecho de que “la diferencia la hacen las personas que trabajan
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en cada organizacion”, por lo que hay que esforzarse en la creacion de estrategias

direccionadas a satisfacer las necesidades fundamentales de la gente;
evidenciando asi el valor que tienen para la organizacion, a la vez nadie querra irse
de un ambiente que energiza. Para cerrar es conveniente recordar la importancia
del enfoque estratégico del valor de la gente logrando asi que “nuestro pais
(Venezuela) pueda crear, al menos 500.000 pequeias y medianas empresas en 10
afos. Tenemos que lograr que 26 millones de Venezolanos superen las condiciones
de pobreza y que toda la poblacién mejore sus ingresos y su calidad de vida” Del
Vescovo (2018)”
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