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RESUMEN

Actualmente, en el contexto empresarial se esta utilizando con mas frecuencia el
concepto de competencias, el cual consiste en designar un conjunto de elementos o
factores, asociados al éxito en el desempefio de las personas. La gestién por
competencias es una estrategia indispensable para enfrentar los nuevos desafios
gue impone el medio, debido a que las organizaciones quieren ser cada dia mas
competitivas, donde las competencias que poseen los empleados son
caracteristicas indispensables, por eso en este trabajo de investigacién el Objetivo
General es Evaluar las Competencias Académicas de los instructores que laboran
en el Centro Empresarial Venezolano, C.A. (CEVENCA), como una herramienta que
le permitird a la organizacion tener éxito, puesto que una Gestidon por Competencias
permite que el Recurso Humano se transforme, en base a los requerimientos de la
organizacién. Para llevar a cabo este estudio de investigacion, se utilizé un tipo de
investigacion de campo a nivel descriptivo, la poblacién y muestra estuvo constituida
por los quince (15) instructores que laboran en CEVENCA. Para la captura de la
informacién se utilizé un cuestionario estructurado por ocho (8) competencias con la
modalidad de opciones de respuestas cerradas, donde es evidente que los
instructores guian sus decisiones y acciones, tanto las que realizan personalmente
como las de los equipos que supervisan, sobre la base de sus valores morales
respetan y hacen respetar, ademas, éstos hacen aportes y prevén ideas para
mejorar el funcionamiento del instituto

Palabras claves: competencias, desarrollo de las personas y organizaciones
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INTRODUCCION

Las organizaciones, sean grandes, medianas o pequefas cuentan con
un conjunto de recursos (humano, técnicos y financieros) que les hace mas
factible realizar las actividades que se plantea, por lo tanto, la utilizacion
correcta de estos recursos les va a permitir alcanzar los objetivos fijados de

forma eficiente.

El recurso humano dentro de la organizacion es de suma importancia,
dado que son los encargados de hacer posible los planes y politicas de la
organizacion consolidando asi la visién, mision y objetivos formulados. Es
por ello que las organizaciones deben procurar mantener al personal
altamente motivado brindandoles las mejores condiciones de trabajo que
garanticen los mejores niveles de rendimiento para el desarrollo de estos y
de la empresa.

Una efectiva administracidon de recursos humanos implica que la
empresa puede conocer la actuacion y el desempefio de sus miembros en
cualquier instante. En éste sentido, las organizaciones deben estar en
constante supervision de su personal con la finalidad de mejorar su
desenvolvimiento llevando a cabo una capacitacion adecuada, permitiendo
asi un desarrollo eficiente en la ejecucion de sus actividades, sintiéndose
conforme con lo que ejecuta y con los resultados que se obtienen. Para
lograr esto es necesaria la implementacion de un modelo que le permita

primero conocer las competencias requeridas y segundo, el desempefio.

En la actualidad muchas organizaciones se han visto en la necesidad

de implantar programas de Administracion de Recursos Humanos, con el fin



de elevar al maximo la eficiencia y economia en los procesos operativos

manteniéndose a la par con el mercado donde se desenvuelve.

Las organizaciones no soOlo se preocupan por co-existir en el
mercado competitivo sino que también es un reto para ellas alcanzar la cima
economica lo que las lleva a implementar niveles de planificacion y
organizacion mas exigentes, utilizar nueva tecnologia y ademas contar con
un recurso humano especializado, comprometido y competente en el

desarrollo de su trabajo.

En este sentido, cada vez es mas evidente como las instituciones
publicas o privadas, estan adoptando el modelo de competencias con el fin
de integrar de forma efectiva sus estrategias competitivas y sus

requerimientos de capital humano.

En este orden de ideas, es necesario sefialar que el tema de las
competencias se ha intensificado en las ultimas décadas en casi todo el
mundo. No hace mucho tiempo el desarrollo de competencias estaba

ausente en muchas organizaciones.

Para estudiar su desarrollo nos debemos remontar a la primera
década del siglo XX, cuando los criterios del éxito estaban estrechamente
relacionados con las actividades de produccion dejando de lado las actitudes
de los individuos que realizaban dichas actividades.

Parsons en el afio de 1949 elabor6 un esquema conceptual, segun
una serie de variables dicotdmicas, que en esencia consistia en valorar a una
persona por la obtencién de resultados concretos en vez de hacerlo por una

serie de cualidades que le son atribuidas de una forma mas o menos
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arbitraria. Pasado alrededor de una década, Atkinson demuestra de manera
estadistica la utilidad del dinero como incentivo para mejorar la produccion

siempre que el mismo estuviese vinculado a resultados especificos.

Otro autor muy referido en esta linea de investigaciones es Boyatzis
(1982), el cual en una de sus investigaciones analiza profundamente las
competencias que incidian en el desempefio de los directivos, utilizando para
esto la adaptacion del Andlisis de Incidentes Criticos. En este estudio se
concluye que existen una serie de caracteristicas personales que deberian
poseer de manera general los lideres, pero que existian también algunas que
solo poseian otras personas que desarrollaban de una manera excelente sus

responsabilidades.

Légicamente el estudio y profundizacion de esta teoria no se limito a
esa region del mundo (E.E.U.U). En 1992 la Asociacion Espafola de
Personal (AEDIPE) publica un texto titulado “Psicologia del trabajo y gestion
de recursos humanos,” sobre las habilidades que las organizaciones
espafiolas deberian tener en cuenta para garantizar desempefios laborales
exitosos. Desde entonces se cambia el término “Habilidades” por
“Competencias” y se inicia su difusion con mucho éxito. A partir de ello,
surgen diversas escuelas que concentran sus esfuerzos en el tema pero no
es sino hasta finales del siglo que sale del ambito de los Recursos Humanos,
y pasa a ser un mecanismo clave de transformacion de las organizaciones,
orientado a un mejor desempeifio laboral, y por ende una mayor productividad

individual y empresarial.



Segun Alles (2008, 84):

El término competencia hace referencia a caracteristicas de

personalidad, devenidas comportamientos, que generan un

desempeiio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de

trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o

mercados distintos.

De acuerdo a lo antes expuesto, se evidencia que las competencias
estan referidas a las habilidades, destrezas, comportamientos, entre otras
cualidades que posee el individuo y que utiliza para realizar sus actividades
de manera sobresaliente con el fin de contribuir de forma eficiente al logro de

los objetivos dentro de las organizaciones.

Son muchos los estudios realizados sobre las competencias y en su
totalidad coinciden en que éstas se refieren a conductas o comportamientos
de un individuo en el desarrollo de las actividades diarias en su trabajo. Las
competencias permiten diferencian a un trabajador normal que solo hace su
trabajo de aquel que es capaz de ir mas alla de lo requerido por el puesto y
qgue lo convierte en el trabajador que toda organizacion desea dentro de su

recurso humano.

Sin embargo, se debe resaltar que las competencias han venido
evolucionando y desarrollando desde mediados de la década de los sesenta
del siglo pasado. Uno de los principales exponentes de estos estudios es el

experto en motivaciéon David McClelland.



Segun Valle (2003, s/p) expresa que:

David McClelland propone una nueva  variable
(performance/Quality) para entender la motivacion, la primera
variable la considero como la necesidad de logro (resultados
cuantitativos) y la segunda variable como; la calidad en el
trabajo (resultados cualitativos). Siguiendo este enfoque

McClelland se plantea los posibles vinculos entre este tipo de

necesidades y el éxito profesional: si se logran determinar los

mecanismos 0 niveles de necesidades que mueven a los
mejores empresarios, manager, entre otros, podran
seleccionarse entonces a personas con un adecuado nivel en

esta necesidad de logros, y por consiguiente formar a las

personas en estas actitudes con el propésito de que estas

puedan desarrollarlas y sacar adelante sus proyectos.

La evolucion de las competencias se ha dado gracias a la cantidad de
autores que se han encargado de estudiarlas lograndose formular la Teoria
de Gestion por Competencias. Implementar esta teoria se ha convertido en
una férmula 6ptima para lograr una mejor utilizacion de las capacidades del
recurso humano. Y en ese sentido, se puede decir que no existe un modelo
anico de Gestion por Competencias, estos modelos van a depender de las
expectativas, objetivos y motivaciones de las empresas de forma particular.
Cuando las organizaciones se guian por medio de un Modelo de Gestién por
Competencias, logran que los miembros de su organizacion estén enfocados
todos en la misma direcciébn que no es mas que dar cumplimiento al Plan

Estratégico que se han propuesto.

En este contexto, se considero necesario realizar una investigacion
cuyo objetivo primordial es evaluar las competencias académicas de los
instructores que laboran en el Centro Empresarial Venezolano, C.A.
(CEVENCA), sede Cumana, estado Sucre en el periodo: noviembre 2011 a

marzo 2012, con la finalidad de brindar un documento donde se plasmen



cudles son las competencias ideales que deben poseer estos facilitadores

con el objeto de desarrollar al maximo sus habilidades.

El presente trabajo de investigacion se estructura en cinco capitulos:
en el primer capitulo se exponen las generalidades del problema de
investigacion, el cual esta conformado por los aspectos que determinan el
problema, el cual contiene el planteamiento del problema de investigacion, el
objetivo general y especificos, y la justificacion de la investigacion. Asimismo,
contiene el marco metodolégico que cuenta con el tipo de investigacion; nivel
de la investigacion; poblacién y muestra, técnicas y procedimientos para la
recoleccion, andlisis, interpretacion y presentaciéon de la informacién, asi

como el sistema de variables que se definieron en la investigacion.

En el segundo capitulo se contempla todo lo relativo al Centro
Empresarial Venezolano, C.A. (CEVENCA), sede Cumana, estado Sucre:
aqui se describen lo mas relevante de la empresa que fue tomada como
base para la investigacion como lo es su resefia historica, su mision y visién,
estructura organizativa y su objetivo, su ubicacion geogréfica y bases legales

sobre las que se fundamenta.

El tercer capitulo habla sobre la Seleccion y Capacitacion de Personal
donde se define lo correspondiente al conjunto de elementos tedricos en los
cuales se sustenta la investigacion tales como: definiciones, elementos que
la integran, tipos, objetivos, importancia, modelo, caracteristicas, ventajas,

limitaciones y enfoques de la seleccion y capacitacion de personal.

El cuarto capitulo trata sobre de la Gestiébn por Competencias, donde
se definen los aspectos conceptuales en los cuales se respalda la

investigacion tales como: definicion de gestion por competencias, elementos
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que la integran, tipos, evolucion, grados y modelo de competencias, y por
altimo, la gestion por competencias y el modelo de gestion por competencias

propuestas con sus respectivas caracteristicas, ventajas y limitaciones.

En el quinto capitulo se hizo la presentacion, analisis e interpretacion
de los resultados acerca de la evaluacion de las competencias académicas
de los instructores que laboran en el Centro Empresarial Venezolano, C.A.
(CEVENCA), sede Cumana, estado Sucre. Periodo: noviembre 2011 a marzo
2012 y por ultimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones

surgidas como resultado de la investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA Y LA METODOLOGIA DE INVESTIGACION

1.1 Problema de Investigacion

Toda investigacion cientifica parte de la formulacion de un problema,
el cual no es mas que una situaciéon que se debe resolver. Arias (2006, 37),
sefiala que: “independientemente de su naturaleza, un problema es todo
aquello que amerita ser resuelto. Si no hay necesidad de encontrar una

solucion entonces no existe tal problema”.

Igualmente, Arias (2006, 39), define un problema de investigacion
como: “una pregunta o interrogante sobre algo que se sabe o que se
desconoce, y cuya solucion es la respuesta o el nuevo conocimiento obtenido
mediante el proceso investigativo”. De esta manera, se puede decir que un
problema de investigacion es el punto de partida de un trabajo, por eso la
importancia de realizar un buen planteamiento que permita dar interés por la

investigacion y asi encaminar al investigador hacia lo que se quiere lograr.

1.1.1 Planteamiento del Problema

El pasar de los afios ha demostrado que el hombre siempre ha sentido
la necesidad de mantener un nivel de organizacion que le permita el control y
supervision de los recursos que tiene a su alcance a fin de garantizar un
mayor bienestar a la comunidad a través del manejo 6ptimo de dicho
recursos; aunque a principios de la humanidad, se utilizaban métodos y
estrategias muy arcaicos en comparacion a la época actual, se puede afirmar

gue existia una correcta administracion.



En ese sentido existen indicios de que a través de las épocas y
circunstancias, la empresa ha evolucionado pasando de estructuras simples
sedentarias a estilos mas complejos como la matricial, en las que ha
articulado normas, estilos, cultura, conocimientos a fin de integrar un
conjunto que permita una mejor organizacion con modelos cada vez mas
novedosos. En todo esto el hombre siempre ha estado presente como
recurso invaluable que hace posible todo lo que acontece.

Por lo dicho anteriormente, se considera que el recurso humano en la
organizaciéon es vital, de alli que se puede afirmar que una efectiva
organizacion administrativa permitird el desarrollo de estrategias veraces
para la consolidacion de un sistema. Las empresas son equipos de personas
trabajando con un fin comun, y el éxito o fracaso de la organizacién depende
en gran medida del talento del equipo. Es por esto que para cada nueva
contratacion, resulta indispensable asegurarse que se tengan todas las
herramientas y conocimientos necesarios para desempefiar correctamente

su labor.

Por su parte, la capacitacion es una actividad sistematica, planificada y
permanente cuyo propésito general es preparar, desarrollar e integrar a los
recursos humanos al proceso productivo mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor
desempefo de todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y
adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno. Es entonces nuestra
responsabilidad capacitar a cada nuevo recurso que contratamos. Certo
(2001, 266) expone que, “la capacitacibn es el proceso de desarrollar

cualidades de los recursos humanos que les permitird ser mas productivos”.



Chiavenato (2007, 386) también expresa que:

La capacitacibn es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del
cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos.

En este sentido, se puede decir que el éxito depende cada vez mas de
la capacidad de la organizacién para administrar el recurso humano y en ese
caso, las organizaciones compiten a través de las personas desarrollando
cada vez sus conocimientos, habilidades y capacidades lo que tendra un

impacto en el desempefio de la empresa.

Actualmente en el contexto empresarial se esta utilizando con mas
frecuencia el concepto de competencias, para garantizar el desempefio
futuro del personal, puesto que estas constituyen una herramienta que
permite conocer como ejecutan las personas su trabajo y calificarla en forma
objetiva a través de procedimientos formales y criterios bien definidos,
ademas, busca medir la actuacion de estas en el cumplimiento de las
exigencias del cargo, todo con la finalidad de mejorar los niveles de

rendimiento.

Spencer y Spencer citado por Alles (2008, 9) consideran que:

Las competencias son una caracteristica subyacente de un
individuo, que esta causalmente relacionada con un rendimiento
efectivo o superior en una situacion o trabajo, definido en
términos de un criterio.

Debido a que las competencias son las habilidades, conocimientos y

motivaciones que tienen las personas para realizar las actividades, éstas son
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herramientas estratégicas que promueven la excelencia de los aportes

individuales que van a permitir el desarrollo de las organizaciones.

Por lo tanto, nuestra sociedad depende de organizaciones e
instituciones que cuenten con las competencias deseadas. En este sentido,
ellas deben ocuparse de manera eficaz en el logro de los objetivos que
persiguen, mostrando competencias tales como: adaptabilidad al cambio,

innovacion, ética, prudencia, justicia, comunicacion, liderazgo, entre otros.

Como se dijo anteriormente, existe una cantidad de autores que han
estudiado las competencias y la mayoria de ellos coinciden en que estan
compuestas por habilidades o conductas que exhibe un individuo en el
desarrollo de sus tareas diarias. Dichas conductas o habilidades lo hacen
estar en un nivel superior, es decir, las competencias diferencian a un
trabajador de otro que es capaz de ir mas alla de lo requerido por el cargo y
que lo convierte en el colaborador que toda organizacion desea tener dentro

de su recurso humano.

La organizacién necesita en todo momento de personas que posean
destrezas y habilidades que estimulen el compromiso y la participacion en los
distintos niveles de trabajo que favorecen el crecimiento para el aprendizaje,
orientan al funcionario hacia los resultados y por ende al rendimiento

individual y grupal de cada uno de ellos.

Las competencias son necesarias en todas las areas de la
organizacion, éstas se evalUan para saber cual es el grado de preparacion,
experiencia, capacidad, entre otros, que tiene el personal encargado de
algun cargo, para alcanzar de manera eficiente y eficaz los objetivos

obteniendo el maximo provecho de las capacidades, conocimientos,
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habilidades, valores y actitudes de cada uno de los empleados que integran

el equipo de trabajo.

En el caso del Centro Empresarial Venezolano, C.A. (CEVENCA) se
tiene como funcion contribuir al progreso y bienestar de la sociedad,
formando recursos humanos, manejando informacion valiosa para ofrecerle
servicios adecuados a las personas, asi como también mantener trayectoria
de excelencia a través de un equipo profesional altamente capacitado y
comprometido. Ademas de estar orientada a ser una academia lider en
educacion donde todos tienen la oportunidad de aprender los conocimientos
que se imparten y que garantice la plena satisfaccién de sus clientes.

En vista a esto, nuestro proposito fue realizar una evaluacion de
desempefio basado en las competencias académicas que poseen los
instructores del Centro Empresarial Venezolano, C.A. Especificamente, dicha
evaluacion se realizo a los instructores pertenecientes a la institucion debido

a gue ellos tienen la responsabilidad de formar o capacitar a los estudiantes.

Partiendo de estos sefialamientos se ha querido desarrollar una
investigacion que tiene como objetivo “Evaluar las Competencias
Académicas de los instructores que laboran en el Centro Empresarial
Venezolano, C.A. (CEVENCA), sede Cumana, estado Sucre, en el periodo:
noviembre 2011 a marzo 20127, a fin de dar respuesta a una serie de

interrogantes como son:

¢Cudl es la misién, vision y los objetivos del Centro Empresarial

Venezolano, C.A., sucursal Cumana del estado Sucre?

12



¢, Qué requisitos se consideran necesarios para la seleccién de los
instructores en el Centro Empresarial Venezolano, C.A., sucursal Cumana

del estado Sucre?

¢,Cudles son los aspectos conceptuales sobre la seleccion y

capacitacion de personal y sobre el desarrollo de competencias?

¢,Como clasificar por el nivel de instruccion a los facilitadores en las
diferentes areas que existen en el Centro Empresarial Venezolano, C.A.,

sucursal Cumana del estado Sucre?

¢,Cudles son las competencias que poseen los facilitadores

actualmente para desarrollar sus actividades?

¢, Cudles son las competencias requeridas para los instructores del

Centro Empresarial Venezolano, C.A., sucursal Cumana del estado Sucre?

1.1.2 Objetivos de la Investigacion

Los objetivos de la investigacion van a representar las lineas que se
deben seguir y que a su vez delimitaran la investigacion que se desea

realizar, al respecto Balestrini (2006, 67), expresa que:

Los Objetivos de Investigacion orientan las lineas de accion
gue se han de seguir en el despliegue de la investigacion
planteada; al precisar lo que ha de estudiar en el marco del
problema objeto de estudio. Sitlan el problema planteado
dentro de determinados limites.
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Los objetivos estan relacionados con el problema propuesto para su
estudio. Desde el punto de vista de su contenido estos se clasifican en
objetivos generales y objetivos especificos.

1.1.2.1 Objetivo General

Evaluar las Competencias académicas de los instructores que laboran
en el Centro Empresarial Venezolano, C.A. (CEVENCA), Sede Cumana,
estado Sucre, para el periodo: noviembre 2011 a marzo 2012.

1.1.2.2 Objetivos Especificos

Indicar la mision, vision y los objetivos del Centro Empresarial

Venezolano, C.A.

Establecer los requisitos que se consideran necesarios para la

seleccién de los instructores en el Centro Empresarial Venezolano, C.A.

Sefialar los aspectos conceptuales sobre la seleccion y capacitacion
del personal y sobre el desarrollo de competencia.

Clasificar por nivel de instruccion a los docentes en las diferentes

areas que existen en la institucion.

Determinar si los instructores poseen las competencias necesarias

para desarrollar sus puestos de trabajo.

Sefialar las competencias requeridas por los instructores en el Centro

Empresarial Venezolano, C.A.
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1.1.3 Justificacion

Nuestra investigacion esta centrada especificamente en la Evaluacién
de las Competencias Académicas de los instructores que laboran en el
Centro Empresarial Venezolano, C.A. (CEVENCA), Sede Cumand, estado
Sucre, basandonos en las competencias desarrolladas por Martha Alles a

través de sus estudios en este campo.

Las competencias deben estar presentes en todas las areas laborales
de la organizacion, es por eso que en la actualidad el recurso humano se
desenvuelve mediante las que posean o puedan desarrollar. De acuerdo con
esto surge lo que en el ambiente gerencial se conoce como Gestion por

Competencia.

La Gestion por Competencias integra la misién y objetivos de la
organizacion con el desarrollo del recurso humano, de alli la importancia que
cada trabajador conozca a cabalidad las funciones a desarrollar en el cargo
qgue desempefia lo que le permitira realizar su trabajo con eficacia y

eficiencia.

En este sentido, la ejecucidbn de esta investigacion tiene gran

relevancia por los resultados que la misma ofrece:

En primer lugar al Centro Empresarial Venezolano, C.A. (CEVENCA),
sede Cumand, estado Sucre, por cuanto le permitird tener un personal
capacitado con las habilidades, conocimientos y destrezas que la institucion
requiere para lograr de manera eficiente los objetivos propuestos por la

misma.
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En segundo lugar a los instructores, quienes tendran a su disposicion
toda una serie de recomendaciones para ejecutar sus labores de manera
eficiente, que les facilite desarrollar sus habilidades, destrezas vy

conocimientos.

En tercer lugar a los estudiantes de la Universidad de Oriente, Nucleo
Sucre, quienes podran disponer de material bibliografico y apoyo para el
desarrollo de futuras investigaciones sobre el tema de desarrollo de
competencias dentro de las organizaciones. Asi mismo se beneficiara la
comunidad en general al disponer de conocimientos bésicos sobre la Gestidn
por Competencias aplicados al ambiente de trabajo para impulsar el

desarrollo del personal en el desempefio de sus funciones.

De igual forma la realizacién de esta investigacion se plantea como un
requisito indispensable para graduarnos como Licenciadas en Contaduria y

en Administracion y asi cumplir una meta importante de nuestras vidas.

1.2 Metodologia de la Investigacion

Una vez que se ha formulado el problema de investigacion y
delimitado sus objetivos se debe seleccionar los métodos y las técnicas que
facilitaran la obtencion de la informacion que se necesita. Balestrini (2006,

126) sefiala que:

Es la instancia referida a los métodos, las diversas reglas,
registros, técnicas, y protocolos con los cuales una teoria y su
método calculan las magnitudes de lo real. De alli pues, que se
deberan plantear el conjunto de operaciones técnicas que se
incorporaran en el despliegue de la investigacion en el proceso
de la obtencion de los datos.
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En la metodologia se incluyen los métodos, las técnicas, las
estrategias y los procedimientos que utilizara el investigador para lograr los
objetivos de su estudio.

1.2.1 Tipo de Investigacion

Segun la Comision de Trabajo de Grado de la Escuela de
Administracion del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente (2006), el
tipo de investigacion es la manera como se dard respuesta a las
interrogantes formuladas en la investigacion; las cuales pueden ser

documentales, de campo y experimental.

Martin (citado por Balestrini, 2006, 131), define el disefio de

investigacibn como

El plan global de investigacion que integra un modo coherente
y adecuadamente correcto técnicas de recogida de datos a
utilizar, analisis previstos y objetivos... el disefio de una
investigacion intenta dar de una manera clara y no ambigua
respuestas a las preguntas planteadas en la misma”.

Por su parte, Arias (2006, 26), define cada uno de los tipos de

investigacion de la siguiente manera:

e Documental: es un proceso basado en la busqueda, recuperacion,
andlisis, critica e interpretacion de datos secundarios, es decir, los
obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes
documentales: impresas, audiovisuales o electrénicas. Como en toda
investigacion, el propoésito de este disefio es el aporte de nuevos

conocimientos.
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e De campo: se refiere a la captacion de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde suceden los hechos (datos
primarios), sin manipular o controlar ninguna variable, es decir, el
investigador obtiene la informacion pero no cambia las condiciones

existentes. De alli su caracter de investigacion no experimental.

e Experimental: proceso que consiste en someter a un objeto o grupo de
individuo a determinadas condiciones, estimulos o tratamientos
(variable independiente), para observar los efectos o reacciones que se

producen (variable dependiente).

Con respecto a lo expuesto anteriormente y enmarcados en la
investigacion planteada referida a Evaluar las Competencias Académicas de
los instructores que laboran en el Centro Empresarial Venezolano, C.A.
(CEVENCA) y en funcion de los objetivos Formulados, se puede decir, que
esta investigacion es de campo, por cuanto este disefio permitidé recolectar
los datos de interés directamente de la poblacién a estudiar y que ademas se
complementa con una investigacion documental por cuanto se hicieron
revisiones bibliograficas que sustentan la investigacion mediante libros,

folletos, manuales, entre otros.

1.2.2 Nivel de Investigacion

Se refiere al grado de profundidad con que se aborda un fenbmeno u
objeto de estudio, Arias (2006, 23), sefiala que se puede distinguir tres tipos:
exploratoria, descriptivas y explicativas, las cuales desde el punto de vista de
los objetivos intrinsecos, no son mas que respuestas generalizados a las

preguntas formuladas anteriormente.
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e Exploratorias: Es aquella que se efectia sobre un tema u objeto
desconocido o poco estudiado, por lo que sus resultados constituyen
una vision aproximada de dicho objeto, es decir, un nivel superficial de
conocimientos.

e Descriptivas: consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno,
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento.

e Explicativa: se encarga de buscar el por qué de los hechos mediante
el establecimiento de relaciones causa-efecto. Sus resultados y

conclusiones constituyen el nivel mas profundo de conocimientos.

El nivel de investigacion que se utilizO es de caracter descriptivo,
debido a que este consiste en describir, analizar y detallar aspectos ligados
con el objeto de estudio, basandose en “Evaluar las Competencias
académicas de los instructores que laboran en el Centro Empresarial
Venezolano, C.A. (CEVENCA)".

1.2.3 Poblacién y Muestra

Para la Comision de Trabajo de Grado de la Escuela de
Administracion del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente (2006), la
poblacién es el conjunto de elementos con caracteristicas comunes que son
objeto de andlisis. La muestra representa una parte de la totalidad de los

sujetos de la investigacion.

Por su parte Balestrini (2006, 137) explica a la poblacion o universo
como “cualquier conjunto de elementos de los cuales pretendemos indagar y
conocer sus caracteristicas, o una de ellas, y para el cual seran validas las

conclusiones obtenidas en la investigacion”.
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Asimismo sefiala que: la muestra es “una parte de la Poblacion, o
sea, un numero de individuos u objetos seleccionados cientificamente, cada

uno de los cuales es un elemento del universo”.

En el caso de esta investigacion, la poblacion esta determinada por los
instructores que laboran en el Centro Empresarial Venezolano, C.A.
(CEVENCA), que esta conformada por veinte (20) instructores. Por tratarse
de una poblacion finita se tomaran todas las unidades de analisis para el
estudio, por lo que considerando que la poblacién es pequefia (conformada
por veinte (20) instructores) se tomara como muestra la totalidad de la

poblacion.

1.2.4 Fuente de la Investigacion

Bernal (2000, 43), considera que usualmente se habla de dos tipos de

fuentes de recoleccion de informacion:

e Las primarias: Son todas aquellas de las cuales se obtiene
informacion directa, es decir, de donde se origina la informacion. Es
también conocida como informaciéon de primera mano o desde el
lugar de los hechos. Estas fuentes son las personas, las
organizaciones, los acontecimientos, el ambiente natural, etc. Se
obtiene informacion primaria cuando se observa directamente los
hechos (presenciar una huelga, observar sistematicamente el lugar
de trabajo, etc.), cuando se entrevista directamente a las personas
gue tienen relacion directa con la situacion objeto de estudio (en el
caso de que quiera conocer la opinién de los gerentes sobre el

impacto de las medidas econdémicas en la actividad de las empresas,
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la informacion directa se genera cuando se entrevista directamente a
los gerentes y no cuando se lee un periddico, un libro, o se escucha
en un noticiero).

e Las secundarias: Son todas aquellas que ofrecen informacion sobre
el tema por investigar, pero que no son la fuente original de los
hechos o situaciones, sino que los referencia. Las principales
fuentes secundarias para la obtencion de informacién son los libros,
las revistas, los documentos escritos (en general, todo medio

impreso), los documentos, los noticieros y medios de informacién).

1.2.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccidn de Datos

Segun Arias (2006, 30) define la técnica de recoleccién de datos como
“el proceso o forma particular de obtener los datos o informaciéon”. Y los
Instrumentos de recoleccion de datos como “cualquier recurso, disposicion o
formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar

informacion.”

Las técnicas e instrumento para la recoleccion de datos utilizadas
fueron en primer lugar, la aplicacidbn de encuestas a los instructores que
laboran en el Centro Empresarial Venezolano, C.A. (CEVENCA). En segundo
lugar, la observacion directa de las actividades que desempefian los

instructores, ademas de hacer uso de la técnica del fichaje.

1.2.6 Técnicas y Anédlisis de Recoleccion de Datos

Una vez realizada la encuesta, se clasifico la informaciéon obtenida

segun la variable, luego se registro la informacion para asignarle un valor.
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Para procesar toda la informacién se usaron técnicas estadisticas,
debido a que estas permitieron hacer recopilaciones numéricas de facil
comprension y asi se sintetizaron los datos obtenidos para darlos a conocer

de forma mas comprensiva.
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CAPITULO Il
DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION: CENTRO EMPRESARIAL
VENEZOLANO, C.A. (CEVENCA)

2.1 Reserfia Hist6rica CEVENCA

El Centro Empresarial Venezolano C.A (CEVENCA), abre sus puertas
en Carupano, estado Sucre, el 19 de junio de 1999, ubicado en la avenida
Independencia en el Liceo “Cecilio Acosta”, unidad educativa que alquilaron
para iniciar sus actividades. Es una empresa privada dedicada a la rama
educativa ya que su principal objetivo es el de dictar cursos que preparen

personas aptas y con un nivel cognitivo amplio para el campo laboral.

Para el aflo 2000, especificamente el 16 de enero debido a la gran
demanda que tenia la empresa por sus cursos, ésta se ve obligada a buscar
una sede mas amplia en la cual pudiese ofrecer comodidad y confort a todos
los estudiantes que necesitaran de sus servicios, ubicandose asi en la Av.
Independencia edificio Palacio Negro, 2do piso, Ilugar donde reside

actualmente, cuenta con seis (6) trabajadores y quince (15) profesores.

En sus trece (13) afios de ardua labor en Carlpano, estado Sucre, ha
graduado a un aproximado de 3500 alumnos en los cursos de: auxiliar de
educacion inicial, contabilidad, seguridad industrial, computacion,
secretariado administrativo, ayudante de farmacia, gerencia de personal,

construccion civil y vialidad, electrénica digital, instrumentacion, entre otros.

Asi mismo, se ha logrado expandir teniendo sedes en las ciudades de
Casanay y Cumana, ambas en el estado Sucre. Su meta es llegar a cada
rincon de Venezuela y hacer de éste un pais de progreso con personal

Optimo y capacitado para el campo laboral.
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En CEVENCA, se dictan cursos para las personas que se encuentran
interesadas en prepararse en las diferentes asignaciones laborales que
posee el Instituto.

El objeto de estudio se estableci6 en el Departamento de
Administracion del Instituto CEVENCA, en el cual se realizara un examen
exhaustivo en el manejo de sus procedimientos de capacitacion y seleccion

de personal docente

2.2 Mision de CEVENCA

Benitez y Gonzalez (2011:15) explican que la mision se define como la
razén de ser de la empresa. Es el papel que desempefia ésta en la sociedad,
es decir, lo que le permite lograr la estabilidad, sostenibilidad o rentabilidad

en el mercado a una organizacion.

La mision de CEVENCA es contribuir al progreso y bienestar de la
sociedad formando recurso humano técnicamente calificado mediante la
difusion de informacidon y conocimientos en las areas de: Administracion,
Contabilidad, Educacion, Informatica, Construccidén, Salud, Leyes, entre
otras. Asi como también brindarle apoyo cognitivo tanto a las empresas como

a la poblacion en general.

2.3 Vision de CEVENCA

Asi mismo, Benitez y Gonzalez (2011:15) expresan que la Visidon
representa la imagen que la organizacion tiene de si misma y de su futuro.
Es el esfuerzo de verse a si misma en el espacio y en el tiempo. Es decir, es
lo que guia a los lideres a cumplir metas permitiendo que todo lo que se haga

tenga sentido y coherencia.
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CEVENCA tiene como vision: ser una academia lider en educacion
reconocida en el estado Sucre y en todo el pais, en la cual todos tienen la
oportunidad de aprender los conocimientos que aportamos. Posicionarnos
dentro del mercado, como la mas completa y segura academia del estado
Sucre y de Venezuela. Entre los valores de la empresa se mencionan: ética
profesional, respeto, vocacion de servicio, trabajo en equipo, honestidad,
identidad laboral y comparerismo.

2.4 Objetivos de CEVENCA

Prestar servicios educativos basicos y complementarios, como cursos,
talleres seminarios entre otros, en areas tales como: Administracion,

contabilidad, educacion, informatica, construccion, salud, leyes entre otras.

2.5 Estructura organizativa

Muestra el organigrama del Centro Empresarial Venezolano C.A
(CEVENCA), la misma es muy sencilla, hay poca departamentalizacion, es
decir, escasa division de departamentos concentrandose el ejercicio de la
autoridad en la Gerencia General, de esta dependen las distintas areas que

estan en la institucion.
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ORGANIGRAMA

CENTRO ENMF RESARI AL YENEZOLAND, CA.

cEVENCAT‘.’
£ ACADEMILIA ‘

GERENCIA GENERAL

DIRECTOR ADMINISTRADOR ASISTENTE COORDINADOR

ANMINICTDATIN/M

PERSONAL DOCENTE O FACILITADORES

Fuente: Documento de la empresa

EL CENTRO EMPRESARIAL VENEZOLANO, C.A., cuenta con:

e Personal Directivo: consta de una directora encargada de supervisar
que cada uno de los miembros de esta institucion desempefie su labor a
cabalidad, también podra participar en todas las actividades que se realicen
en la misma, pudiendo opinar, aprobar o rechazar cualquier situacion que se
presente. El director es el funcionario designado conforme a normas legales

vigentes, para dirigir las actividades del Centro.
El personal directivo debera poseer titulo de Educacion Superior y

ademas los requisitos exigidos por el Reglamento de Ejercicio de la Profesion

Docente en cuanto a la lll jerarquia se refiere el Art.32 (ejusdem).
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El Director del Centro es, en lo concerniente al régimen interno, la
autoridad superior del establecimiento, en las relaciones con el Ministerio de

Educacién y demas autoridades y corporaciones.

Ademas de lo contemplado en la legislacion escolar vigente y
Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente tendrd los siguientes
deberes y atribuciones:

- Llegar al Centro por lo menos treinta minutos antes de iniciarse las
actividades en cada turno de trabajo.

- Firmar el libro del registro de asistencia y puntualidad para el personal
directivo y registrar la hora exacta de entrada y salida.

- Responder por la organizacién del archivo.

- Organizar la comunidad educativa y cumplir los compromisos que con
ella adquiera.

- Cumplir y hacer cumplir el calendario y horario escolar.

- Presidir las secciones del Consejo de Docentes y sus similares.

- Realizar visitas de supervision a los cursos.

- Estudiar y analizar con los coordinadores las situaciones que se
presentaran en cada curso.

- Informar a la supervision escolar y otras autoridades sobre todos los
problemas y situaciones que se produzcan en el Centro.

- Promover actividades culturales y de relaciones con el fin de mejorar
las condiciones de la comunidad.

- Formar parte de las comisiones de trabajo para las cuales fuere
designada por los Consejos Docentes o por la comunidad educativa.

- Velar por la conservacion del mobiliario escolar.

- Representar al centro en todos los actos a los cuales oficialmente

fuere invitado.
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- Conceder, si se justifica, las licencias que solicitaren los funcionarios y
tramitarlas.

- Firmar los documentos oficiales del centro.

- Asistir a reuniones y asambleas de la comunidad educativa.

- De acuerdo con los coordinadores ordenar el inventario general de los
bienes existentes.

- Coordinar las actividades del Centro: inscripcion inicial, programacion,
realizacion de proyectos, etc.

- Convocar y presidir el Consejo General de docentes.

- Asistir a las reuniones y consejos de los docentes sobre la marcha del
Centro y someter a la consideracion de este organismo los problemas
cuya importancia lo requieran.

- Velar por el estricto cumplimiento de los deberes del personal.

- Estrechar las relaciones entre el Centro y el hogar con el objeto de
lograr una efectiva colaboracion.

- Revisar cuando lo crea conveniente los libros de actas y registros que
lleven los diferentes organismos de la institucion.

- Cumplir como docentes las obligaciones que le corresponden por las
catedras a su cargo.

- Cumplir con los deberes y ejercer las demas atribuciones especiales

emanadas de las autoridades competentes.

e Personal Administrativo: Tendra la funcidbn de llevar la parte
administrativa de la empresa, especificando a diario, al Director General, las
actividades realizadas, y esta integrado por: 1 Coordinador, 1 Administrador,
2 Secretarias. El personal de secretaria tendra a su cargo todo lo relativo a

la redaccion, tipiado y despacho de la correspondencia del Centro. El
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Personal de Secretarias, ademas de poseer el titulo de Bachiller tendra que

presentar las credenciales que le acrediten en el ejercicio de su funcion.

Son atribuciones del personal administrativo o de secretarias, ademas de

las establecidas en la normativa legal las siguientes:

- Velar por el despacho oportuno de los recaudos administrativos del
Centro.

- Cuidar de que la correspondencia por el Centro ademas de su buena
presentacion no contengan errores ortograficos.

- Estar pendiente de que los libros y registros de asistencia, puntualidad
y otros aspectos del personal del Centro estan debidamente firmados
por los mismos en la casilla correspondiente.

- Atender las llamadas telefénicas y solicitudes de las personas que
visiten a la institucion.

- Cumplir con el horario del centro y con el calendario de su trabajo

conforme al director.

e Personal Docente: El personal docente esta integrado por Técnicos
Superiores 'y Profesionales Universitarios, de diferentes ramas o
especialidades, segun el curso por el cual fueron contratados. El Personal
Docente debera poseer titulo de Educacion Superior, en su defecto, la
credencial de Técnico Superior, y constancia que especifique que esta
estudiando para hacerse Licenciado o Profesor y ademas experiencia

profesional en el area o asignatura que impartira.
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Tabla N° 1 Distribucién del Personal Docente

CANTIDAD AREA
1 T.S.U. Informatica
Farmacéutico
Administracion de Empresas
Lcdo. Educacién Mencion Ingles
Lcdo. Educacion Preescolar
Lcdo. Informéatica

Rlwlk N

Fuente: Elaboracién propia

Son atribuciones de los docentes, coordinadores, personal directivo y

de supervision las siguientes:

- Asistir diaria y puntualmente al centro y llegar por lo menos diez
minutos antes del inicio de actividades de cada turno.

- Firmar el libro de registro de asistencia y puntualidad y asentar la hora
exacta de llegada.

- Impartir conforme las leyes, reglamentos, disposiciones y normas
vigentes, la ensefianza de la asignaturas o areas de estudio.

- Evaluar diariamente el trabajo de sus alumnos.

- Registrar en el libro respectivo las asistencias diarias de sus alumnos
y determinar las causas de las inasistencias.

- No abandonar el aula o los sitios de trabajo en horas de labor.

- Colaborar con la disciplina general del Centro y en especial
corresponder por la de los alumnos de sus cursos.

- Ser responsable de la conservacion del mobiliario, Utiles de trabajo
etc., asignadas al aula.

- No interrumpir la labor desarrollada en los demas cursos.

- Planificar diariamente el trabajo escolar.

- Supervisar al alumnado que se encuentra en pasantias.
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Asistir obligatoriamente a los eventos efectuados por la Institucion.
Elaborar, recabar y enviar a la direccién o a la coordinacion respectiva
los recaudos administrativos producidos durante el mes.

Atender a los alumnos a la hora de llegada y salida.

Controlar diariamente el aseo de las aulas, del mobiliario y de higiene
personal de los alumnos.

Planificar y realizar actividades de recreacion dirigidas.

Sancionar al personal que no cumpla con sus obligaciones o

asistencias obligatorias a reuniones.

Personal obrero: El personal obrero o subalterno cumplird con las

siguientes tareas dentro de la institucién:

Asistir diaria y puntualmente al Centro.
Cumplir con el horario de trabajo conforme al contrato establecido.
Mantener el completo aseo y limpieza de todas las dependencias del
instituto asi como el mobiliario y deméas materiales existentes.
Velar por el buen mantenimiento y conservacion del material de
trabajo de lo cual es responsable.
Respetar y acatar las instrucciones de las autoridades del Centro.
Guardar el debido respeto al alumnado y personal que labora en este
instituto.
Cumplir con las guardias que se les sean asignadas.
Cumplir con las recomendaciones impartidas por el personal docente y
el administrador.
El vigilante nocturno pernoctara en el Centro y evitara que se
produzcan desordenes en los alrededores del edificio y cumplira con
las siguientes recomendaciones:
A) Realizar & recorridos frecuentes dentro y por los alrededores del
edificio.
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B) Vigilara las entradas vy salidas de los alumnos requiriendo la
informacion de si estan autorizados para hacerlo o no.

C) Colaborar con el mantenimiento de la disciplina del Centro.

D) Velar porque los bienes del Centro no se extravien o salgan del

mismo, sin autorizacion.

2.6 Bases legales de CEVENCA

e Reglamento General de la Ley Organica de Educacién de los
Consejos Docentes. Art.82°

e Ley Orgéanica de Educacion. Art. 63° Al 65°

e Reglamento General de la de la Ley Organica de Educacion. Art. 87°
Al 104°

¢ Regulaciones Complementarias sobre el proceso de evaluacion.

2.7 Requisitos para la Inscripcién y Renovaciéon de Planteles Privados
(Resolucion 1791 del 16 de Octubre de 1998 Gaceta Oficial N° 36566 del
27- 10 — 1998)

Nota: CEVENCA debe consignar cuatro meses antes del inicio del afo
escolar a la zona educativa los siguientes recaudos.

Documentos a Consignar (Formularios)

- Solicitud de Inscripcion Inicial o Renovacion

- Némina de Personal Directivo y Docente

- Historial del docente

- Némina del Personal Administrativo y Obrero

- Acta de Visita de Supervision

- Anexo a estos formularios los siguientes documentos (Tabla N° 2)
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Tabla N° 2 Documentos a consignar ante la Zona Educativa

DEL LOCAL DE LA DEL PROPIETARIO DEL PERSONAL DEL PERSONAL
INSTITUCION DIRECTIVO Y ADMINISTRATIVO Y
DOCENTES OBRERO
1. Documentos de | 1. Reglamento | 1. Acta constitutiva | 1. No6émina del | 1. N6mina del personal
propiedad del inmueble u | Interno del Plantel | estatutos, y acta de | personal directivo y | administrativoy obrero
otro que acredite la la ultima Asamblea | docente
posesion del mismo para de Socios o]
uso educativo. asociados
debidamente
registrada.
2.Planos de wubicacion y | 2. Registro de | 2. Balance Personal | 2.Historial académico | 1. Ficha del trabajador

distribucion del inmueble
con su respectiva memoria
descriptiva

Informacion Fiscal

si se trata de una
persona natural o
Balance General en
el caso de ser una
persona juridica.
(visado por un
Contador Publico)

de los docentes

3. Constancia de | 3. De las | 3. Fotocopia de la | 3. Fotocopia del titulo | 3. Certificado de salud
cumplimiento de las normas | Dotaciones de | Cedula de Identidad de profesional de la | expedido por la autoridad
exigidas por el Cuerpo de | Materiales y docencia, obtenido o | sanitaria competente
Bomberos Equipos. revalidado en el pais,

Inventario y a la vista de su

descripcion de original.

muebles y

equipos, de

materiales

didacticos no

impresos,

impresos y otros

recursos del

aprendizaje.
4. Permiso expedido por la | 4. De Los 4. Fotocopia de la | 4. Certificado de salud
Autoridad Sanitaria | Niveles Cédula de Identidad mental expedido por la
Competente Modalidades autoridad competente

Relacion de

asignaturas,

programas y

horarios

5. Conformidad de uso
expedida por la Autoridad
Municipal competente

5. Solicitud de

autorizacion para
docentes no
graduados 'y  sus
respectivas

credenciales

6. Certificado de salud
del personal del
plantel expedido por la
autoridad sanitaria
competente

7. Certificado de salud
mental expedido por la
autoridad competente

Fuente: Elaboracion propia
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2.7.1 Tipos de Planteles

Dependiendo del tipo de plantel que se esta registrando se deben
consignar los siguientes recaudos:
1.- Planteles privados con servicio de internado o semi— internado,  deben
consignatr:
- Permiso expedido por el Ministerio de Sanidad y Desarrollo Social
- Permiso expedido por el Instituto Nacional de Nutricién
- Permiso de la LOPNA
2.- Planteles privados que ofrezcan educacion en la modalidad de
Educacién Militar deben consignar:
- Autorizacion por parte del Ministerio de la Defensa

2.7.2 Solicitud de Autorizacion para el Director

Cuando sucede un hecho extraordinario con el director o simplemente
renuncia o es momento de retirarse se deberan consignar en este caso lo
siguiente:

Documentos a Consignar (Los establecidos en la Resolucion N° 1 de fecha

15 de Enero de 1996 y en la Ley Orgéanica de Educacion. Articulo 81.)

NOTA: consignar al momento de su ocurrencia, en el caso de renuncia, 0
retiro del director

- Solicitud de autorizacion para Director por duplicado

- Fotocopia del titulo de profesional de la docencia, obtenido o revalidado en
el pais

- Fotocopia de la cédula de identidad

- Historial Académico del docente

- Certificado de salud expedido por la autoridad sanitaria competente
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- Certificado de salud mental expedido por la autoridad

2.7.3 Solicitud de Autorizacion para Docente no Graduado

Nota: Consignar cuando ingrese por primera vez en el plantel (debe ser
renovada cada afno)

Documentos a Consignar Los establecidos en la Resolucion N° 1 de fecha
15 de Enero de 1996 y en la Ley Orgéanica de Educacion. Articulo 78.

- Solicitud de Autorizacion para docentes no graduados por duplicado.

- Constancia de estudio actualizada que indiqgue el semestre que cursa
(quinto semestre aprobado en la carrera de educacién que cursa)

- Fotocopia de la cédula de identidad

- Fotocopia del titulo de bachiller

- Certificado de salud expedido por la autoridad sanitaria competente

- Certificado de salud mental expedido por la autoridad competente

2.7.4 Organizacion de los Expedientes

Los planteles, catedras y servicios educativos, deberdn elaborar dos
carpetas contentivas de los mismos recaudos:
- Una carpeta para el plantel (originales)
- Una carpeta para la Zona Educativa (copia, firmas y sello en original)
Las carpetas deberan indicar en la portada la siguiente etiqueta:
EJEMPLO

Carpeta n® Expediente n°
Plantel:

Afo escolar:

Solicitud:
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Destino:

Distrito n°;

Observacion:

Ademas de lo antes expuesto, se especifica en la Tabla N° 3

cudles son los documentos que exige la Zona Educativa a los planteles

educativos para poder laboral en el afio en curso:

Tabla N° 3 Documentos a Consignar en la carpeta para la Zona
Educativa

Lado A (parte izquierda de la carpeta)
Documentacion relacionada con la
permisologia del plantel:

Lado B (Parte derecha de la Carpeta)
Documentacién personal:

1. Constancia de Aprobacion de Epénimo
(inscripcion de nuevos planteles)

1. Nomina del personal directivo y docente

2. Acta de visita de supervision firmada y
sellada por la direcciéon del plantel y el
supervisor, debe ir elaborada en
manuscrito por el supervisor

2. Autorizacién para director

3. Solicitud de Inscripcién en caso de
apertura del plantel catedra o servicio
educativo; Solicitud de Renovacion de
inscripcién, en caso de vencimiento del
permiso de funcionamiento (consignar en
el lapso Abril-Mayo). Los que tengan
permiso de funcionamiento vigente se le
hara seguimiento y consignara el acta
respectiva (lapso de Octubre- Noviembre)

3. Historial Académico de los docentes

4. Conformidad de uso expedida por la
autoridad municipal competente (Alcaldia)

4. Fotocopia de la cédula de identidad

5. Conformidad o certificado sobre
prevencién de incendios (bomberos)

5. Titulo de profesional de la docencia en
fondo negro, obtenido o revalidado en el
pais, a la vista de su original

6. Permiso expedido por el Ministerio de
Sanidad y Desarrollo Social

6. Certificado de salud del personal
expedido por la Autoridad Sanitaria
competente

7. Registro de Informacion Fiscal (RIF)
NUmero de Informacion Tributaria (NIT) e
Impuesto Sobre la Renta (ISLR)

7. Certificado de salud mental expedido
por la autoridad competente

8. Balance General o Personal
debidamente visado por un Contador
Publico

8. Solicitud de autorizacion para docentes
no graduados (colocar luego toda la
documentacién de dicho personal)

9. Registro mercantil

9. Noémina del personal administrativo y
obrero

10. Solvencia de Seguro Social

10. Ficha del trabajador
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11. Reglamento Interno del Plantel (debe | 11. Fotocopia de la cédula de identidad
ser renovado cada vez que se haga una
modificacién)

12. Documento de Propiedad del Inmueble | 12. Certificado de salud expedido por la
0 Arrendamiento autoridad sanitaria competente

13. Planos de ubicacion y distribucion del
inmueble con su respectiva memoria
descriptiva

14. Acta Constitutiva, Estatutos y Acta de
la ultima Asamblea de Socios o Asociados
debidamente registrada, cuando se trate
de una persona juridica

15. Inventario y descripcion de muebles y
equipos, materiales  didacticos no
impresos, impresos y de otros recursos
para el aprendizaje

16. Relacion de Asignaturas, Programas y
Horarios

17. Permiso expedido por el Instituto
Nacional de Nutricion y permiso de la
LOPNA (si son internado o semi -
internado)

18. Del propietario: fotocopia de la cédula
de identidad en caso de ser persona
naturalizada presentar copia de la Gaceta
Oficial en la cual adquirié la nacionalidad
venezolana, el Registro de Informacion
Fiscal (RIF). El Balance Personal
(persona natural) y el Balance General
(persona juridica)

Fuente: Elaboracion propia

2.7.5 Requisitos para la solicitud de reconocimiento de Estudio:

1. Exposicion de motivos por parte del Director, sefialando las razones de su
incumplimiento, debidamente firmada y sellada en original por el plantel

2. Copia de la Autorizacion de Funcionamiento otorgada al plantel

3. Acta en original, levantada por el supervisor, la cual debera especificar en
forma amplia y detallada, del afio o afios escolares si el plantel cumplié con
lo establecido en el Art. 46 de la Ley Organica de Educacion.

4. La Autorizacibn de Funcionamiento para planteles privados

(Escuelas Basicas y Unidades Educativas) es por seis (6) afios
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5. La Autorizacion de Funcionamiento para planteles privados (Centros de
Educacion Inicial) es por dos (2) afios
6. La Autorizacién de Funcionamiento para Catedras y Servicios Educativos

es por un (1).

Cuando se trate de creacion de planteles educativos oficiales o de
modificacion del epdénimo o denominacién de estos, la Comision de Asesoria
Técnica debe coordinar con la Division de Personal de la Zona Educativa, la
elaboracion de los recaudos pertinentes, a fin de que no haya
DISCREPANCIA entre el eponimo y el codigo de la dependencia ni con la
némina oficial de planteles. Es obligatorio que los Alumnos Graduandos
asistan al Acto de Graduacion, el cual debe efectuarse en EL PLANTEL
RESPECTIVO con su UNIFORME ESCOLAR. EIl Afio Escolar 2006 — 2007
culmina el 31 de Julio.

Cabe destacar que, CEVENCA también debe entregar en la Zona
Educativa todos y cada uno de los recaudos antes mencionados sin

excepcion para poder laborar.

2.8 Ubicacion Geografica de CEVENCA

El CENTRO EMPRESARIAL VENEZOLANO C.A. se encuentra ubicado
actualmente en la Av. Gran Mariscal, c/c ROmulo Gallegos N° 128, en la
ciudad de Cumana, estado-Sucre.
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CAPITULO Il

SELECCION Y CAPACITACION DE PERSONAL

3.1 Seleccién de Personal

Sin lugar a dudas la seleccion del personal es uno de los pasos mas
importantes para cualquier organizacion, debido a que, es esta la que
suministra la informacion precisa de los individuos que van a ocupar los
puestos vacantes. Esta informacion debe cumplir todas las exigencias
relativas al puesto lo que garantiza en cierta medida el rendimiento del
individuo y asi mismo el logro de los objetivos propuestos en la organizacion.

3.1.1 Concepto Seleccion de Personal

Segun Chiavenato, (2007, 169) Consiste en elegir al hombre
adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion busca entre
los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen
en la empresa, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio del personal, asi como la eficiencia de la organizacion. Asi la
seleccion busca solucionar dos problemas basicos:

a.)  Adecuacion de la persona de trabajo

b.) Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.
Esta definicidn la respalda Sherman, (2001, 171) quien manifiesta que

la seleccion de Personal se refiere a el proceso de elegir individuos que

tienen cualidades importantes para cubrir vacantes existentes o proyectadas.
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Por lo expresado anteriormente por estos autores se puede resaltar
gue la seleccién de personal lo que trata es de ubicar a la persona adecuada
en el puesto adecuado segun las caracteristicas que este exige.

En CEVENCA, la Seleccién de personal se realiza de manera informal,
no existe un manual de descripcion de cargos donde se indican las tareas,
obligaciones, responsabilidades y requisitos exigidos que sirven para
identificar y describir los diferentes cargos de la organizacion, cuando se
requieren instructores lo solicitan a través de los medios de comunicacién
(Prensa), la seleccién es muy simple se recibe el resumen curricular y se
eligen la persona que se va a entrevistar, la administradora al momento de la
seleccibn toma en cuenta: la profesionalizacion, experiencia laboral,
presentacion personal, expresion verbal y componente pedagdégico, no se
hacen prueba de conocimiento ni se aplican ningun tipo de instrumento para

determinar si el candidato elegido es el idoneo.

3.1.2 Importancia de la Seleccion de Personal

La seleccion de personal implica recoger informacion sobre las
personas que van a ocupar el puesto de trabajo asi como también decidir
quién se debe contratar, por lo tanto la seleccion constituye una de las partes

principales que se desarrollan en las organizaciones.

Segun Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007, 129), una adecuada

seleccidn significara:

% Contribuir a los objetivos finales de la organizacién. Disponer de
personal con altos niveles de rendimiento es una condicion necesaria para

que las organizaciones pueden satisfacer sus objetivos.
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« Asegurarse que la inversion monetaria que hace la organizacion
incorporar a personas sea rentable, en funcién de los resultados esperados
de ellas.

« Para lograr eficazmente estos fines las actividades de seleccion deben
tomar en consideracién sus interacciones con los otros procesos de gestion

de recursos humanos.

3.1.3 Objetivos De La Seleccién

El Objetivo especifico de la seleccion es escoger y clasificar los

candidatos més adecuados para satisfacer las necesidades de la empresa.

La seleccion de recursos humanos se define como la escogencia del
individuo adecuado para el cargo adecuado, o en un sentido mas amplio,
escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar
los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la

eficiencia y el rendimiento del personal.

Si todos los individuos fueran iguales y reunieran las mismas
condiciones para aprender a trabajar, la seleccion no seria necesaria; pero
hay una enorme gama de diferencias individuales, tanto fisicas como
psicolégicas, que hacen que las personas se comporten y perciban las
situaciones de manera diferente, y a que logren mayor o menor éxito en el

desempenfo de sus funciones.

3.1.4 Bases Para La Selecciéon De Personal:

Como la seleccion de recursos humanos es un sistema de

comparacion y de eleccion, para tener validez necesita apoyarse en algun
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estandar o criterio. Este se obtiene de los requisitos del puesto vacante; de
tal manera, que el punto de partida es obtener la informacion sobre el puesto.
Chiavenato, (2007:174)

1.- Obtencion de lainformacién sobre el puesto:

Segun Chiavenato, (2007:174) las informaciones sobre el puesto

vacante se pueden obtener de cinco maneras:

- Descripcién y analisis de puestos: es la presentacion de los aspectos
intrinsecos y extrinsecos del puesto. Lo importante en la seleccién es la
informacion respecto a los requisitos y las caracteristicas que debe tener la
persona que lo ocupe, a fin de que el proceso de seleccion se concentre en
estos requisitos y caracteristicas.

- Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: Consiste en la
anotacion sistematica y prudente, hecha por el jefe inmediato, sobre las
habilidades y comportamiento que debe tener la persona que ocupe el
puesto considerado.

- Requisitos del Personal: Consiste en verificar los datos que llené el jefe
directo en la requisicién de personal, con la especificacion de los requisitos y
las caracteristicas que el candidato al puesto de debe tener.

- Andlisis en el puesto del mercado: Cuando se trata de algun puesto
nuevo, sobre el que la empresa no tiene ninguna definiciobn a priori, ni
siquiera el jefe inmediato, la alternativa es verificar en empresas similares
puestos equiparables, su contenido, los requisitos y las caracteristicas de
quienes los desempefian.

- Hip6tesis de trabajo: en el caso de que no se pueda utilizar ninguna de las
alternativas anteriores, sélo queda el empleo de la hipétesis de trabajo, es
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decir una idea aproximada del contenido del puesto y de sus exigencias para

quien lo desempefie, como simulacion inicial.

2.- Eleccién de las Técnicas de Seleccion de Personal

Segun Chiavenato (2007, 176) una vez que se tiene la informacién
respecto de los puestos vacantes, el paso siguiente es elegir las técnicas de
seleccion adecuadas para escoger a los candidatos adecuados. Las técnicas

de seleccién se pueden clasificar en cinco grupos:

A.- Entrevista de Seleccidén

La entrevista es el método mas empleado en la seleccién de personal,
esta preferencia existe a pesar de la subjetividad e imprecision de la
entrevista, en realidad, una entrevista es un proceso de comunicacion entre
dos o mas personas que interactian. Por un lado el entrevistado o

entrevistadores y, por el otro, el entrevistado o entrevistados.

Segun el autor citado (Ob. Cit. 177), estos grupos son:

A.l.- Etapas de la entrevista de Seleccion:

La entrevista de seleccion merece cuidados especiales que puedan
favorecer su perfeccionamiento. Su desarrollo atraviesa cinco etapas, a
saber:

a.- Preparacion de la entrevista: La entrevista no debe ser improvisada ni
hecha de prisa. La entrevista, ya sea con cita o sin ella, necesita de cierta

preparacion o planeacion que permita determinar los siguientes aspectos:

- Los objetivos especificos de la entrevista: lo que se pretende con ella.
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- El tipo de entrevista adecuada a los objetivos

- Lectura preliminar del curriculum vitae del candidato a entrevistar

- La mayor cantidad posible de informacion acerca del candidato a
entrevistar

- La mayor cantidad posible de informacién acerca del puesto vacante y
respecto de las caracteristicas personales esenciales que exige el

puesto

b.- Ambiente: Es un paso que merece una atencion especial en el proceso de
la entrevista, para neutralizar posibles ruidos o interferencias externas que
puedan perjudicarla. Debe enfocarse desde dos puntos de vista:

Fisico: la entrevista debe ser privada y confortable, sin ruidos, sin
perturbaciones y de caracter particular.

Psicologico: el clima debe ser ameno y cordial, sin presiones de tiempo, sin

coacciones o imposiciones.

c.- Desarrollo de la entrevista: Consiste en proporcionar al candidato
informacion sobre las oportunidades existentes y sobre la propia
organizacion, al tratar siempre de transmitirle una imagen favorable y

positiva, de reforzar su interés.

d.- Cierre de la entrevista: Debe iniciarse y fluir libremente, es una
conversacion amable y controlada, el entrevistador debe hacer una sefal

clara que indique que la entrevista ha terminado.

e.- Evaluacion del candidato: El entrevistador debe empezar con la tarea de
evaluar al candidato, aprovechando que tiene los detalles frescos en la
memoria. Si no hizo anotaciones, debe anotar los detalles. Si utilizé alguna

hoja de evaluacién, esta debe ser revisada y llenada. Por dltimo, es
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necesario tomar decisiones respecto al candidato y cudl es su posicion en

relacion con los demas candidatos que se disputan la plaza vacante.

B.- Pruebas o exdmenes de conocimiento o de habilidades:

Son instrumentos para evaluar objetivamente los conocimientos y
habilidades adquiridos a través del estudio, de la practica o del ejercicio.
Buscan medir el grado de conocimiento profesional o técnico que exige el
puesto o el grado de capacidad o habilidad para ciertas tareas. Existe una
variedad de pruebas de conocimiento y capacidades, razon por la que se

acostumbra clasificarlas de acuerdo con la manera, el area o la forma.

Clasificacion de las pruebas de conocimiento o de habilidades (Ob.
Cit. 182):

1.- De acuerdo con la manera en la que se aplican

- Orales: Son las pruebas que se aplican verbalmente por medio de
preguntas y respuestas orales.

- Escrita: son las que se aplican mediante preguntas y respuestas por
escrito.

- Realizacion: son por medio de la realizacion de un trabajo o tarea de

manera uniforme y en determinado tiempo.

2.- De acuerdo con el area de conocimiento

- Pruebas generales: son las que evallan cultura general y

conocimientos generales
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- Pruebas especificas: son las que evallan conocimientos técnicos y

especificos relacionados directamente con el puesto de que se trata.

3.- De acuerdo con la forma en que se elaboran éstas

- Pruebas tradicionales: son de tipo expositivo, pueden ser
improvisadas, pues no exigen planeacion.

- Pruebas objetivas: son estructuradas en forma de examenes
objetivos, de aplicacion y correccidn rapida y facil.

- Pruebas mixtas: son las pruebas que utilizan tanto preguntas

expositivas como en punto concisos de las pruebas objetivas.

C.- Prueba o test psicoldgicos

El término test designa un conjunto de pruebas que se aplican a las
personas para valorar su desarrollo mental, sus aptitudes, habilidades,
conocimientos, etc. Los test psicolégicos constituyen una medida objetiva y
estandarizada de los modelos de conducta de las personas. Su funcién es
analizar esos modelos bajo condiciones estandarizadas y compararlos con

estandares basados en investigaciones estadisticas.

Estos se enfocan principalmente en las aptitudes y tratan de
determinar cuales existen en cada persona, con objeto de generalizar y

prever el comportamiento en determinado tipo de trabajo.

D.- Test de personalidad:

Los test de personalidad sirven para analizar los distintos rasgos de la

personalidad, sean éstos determinados por el caracter o por el
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temperamento. Un rasgo de personalidad es una caracteristica sefialada del

individuo capaz de distinguirlo de los demas.

A los tests de personalidad se les llama especificos cuando lo que se
investiga son rasgos o aspectos determinados de la personalidad, como el
equilibrio emocional, las frustraciones, los intereses, la motivacion, etc. A
esta categoria pertenecen los inventarios de intereses, de motivacién y de

frustracion.

E.- Técnicas de Simulacion:

Las técnicas de simulacion tratan de pasar del estudio individual y
aislado al estudio en grupo y del método exclusivamente verbal o de
realizacion a la accion social. Su punto de partida es el drama, que significa
reconstruir sobre un escenario en el momento presente, en el aqui y el ahora,
el acontecimiento que se pretende estudiar y analizar de la manera mas

cercana a la realidad.

Las técnicas de simulacion son esencialmente técnicas de dindmica
de grupo. La principal técnicas de simulacién es el psicodrama que se
fundamenta en la teoria general de los papeles. Establecer vinculos que le
son habituales o trata de establecer nuevos vinculos. Actla en el aqui y el

ahora como en su propio esquema de conducta.

3.1.6 Principios de la Seleccion de Personal

Es de primordial importancia, antes de describir el proceso, enfatizar tres

principios fundamentales:
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1. Colocacion:

Como ya se indicé anteriormente, es muy comun estos teniendo en
cuenta solamente un puesto en particular; pero parte de la tarea del
seleccionador es tratar de incrementar los recursos humanos de la
organizaciéon por medio del descubrimiento de habilidades como actitudes
gue puedan aprovechar los candidatos en su propio beneficio y en el de la
organizacion. Asi pues, si un candidato no tiene las habilidades necesarias
para un determinado puesto, pero se le considera potencialmente un buen
prospecto por otras caracteristicas personales que se mencionara en mas
adelante, es necesario descubrir otras habilidades, Las cuales puedan ser
requeridas en otra parte de la organizacion o en otra ocupacion dentro de la

misma.

2. Orientacion:

Tradicionalmente se ha considerado a la organizacion como un sistema
aislado de su medio. Por tanto, si un candidato no era aceptado,
simplemente se rechazaba; pero no hay que olvidar que la al organizacion se
encuentra dentro de un sistema econdémico, social, cultural, politico, etc., y
que por ello cumplirAd con sus objetivos sociales si ayuda a resolver los
problemas del pais. Es necesario considerar la labor del seleccionador ya no
como limitada por las fronteras de la organizacion, sino en un sentido mas
amplio y teniendo como marco de referencia los problemas de su ocupacion

y desempleo en el pais.

Entonces, en caso de que no sea posible aceptar a un candidato es
importante orientar lo; es decir, dirigirlo hacia otras posibles fuentes de
empleo, o asi el incremento de sus recursos a través de una escolaridad

adecuada, etc.
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En resumen, si los candidatos han dado su tiempo y esfuerzo a la
organizaciéon a fin de que esta decidida si pueden ser los miembros de ella,
en este Ultimo caso lo menos que puede hacer para corresponder es

proporcionar esta orientacion.

Sin embargo, en la practica sucede frecuentemente lo contrario. Es
muy comun y que si el candidato no es considerado adecuado, sencillamente
se le mienta y se le diga que su solicitud sera estudiada y que después se le
avisara el resultado. La verdad es que se le rechazé y simplemente se deja al
tiempo que resuelva el problema: que el candidato encuentre otro empleo. La
razén primordial de esta postura parece ser que si se dice a los candidatos
que no han sido aceptados, frecuentemente desean conocer las razones de
esa decision; es decir, desean juzgar el trabajo de los propios
seleccionadores, lo cual puede molestar a éstos. Quiera desde luego, a la
propia habilidad del seleccionador, realizar esta orientacion para que sea

adecuada, sin menoscabar los principios éticos necesarios.

3. Etica Profesional:

Parece que muchos seleccionadores no se han dado cuenta cabal de
las enormes implicaciones éticas y humanas de su trabajo, a juzgar por la
proliferacion de oficinas de seleccion que no cumplen los mas elementales
principios técnicos de esa funcién. Es imprescindible insistir en que el
proceso de seleccién implica una serie de decisiones. Ahora bien, esas
decisiones pueden afectar a la vida futura del candidato. Si no es aceptado,
si se le coloca en un puesto para el cual no tiene habilidades; para el cual
tiene mas capacidad de la necesaria, etc., son circunstancias que pueden
convertirse en fuente de frustraciones para el candidato y que, por tanto,

pueden minar su salud mental y la de su familia y afectar negativamente la
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organizacion. Es imprescindible, pues, que el seleccionador tenga plena
conciencia de que sus actividades pueden afectar, a veces definitivamente, la

vida de otras personas. Es esta una gravisima responsabilidad.

3.2 Capacitacién de Personal

Hoy en dia, los puestos que no exigen de muchas destrezas estan
siendo remplazados por otros que requieren mas aptitudes técnicas,
personales y de solucidén de conflictos, por lo que se hace necesario que los
individuos desarrollen las habilidades que le permitan manejar las tareas
asignadas cada vez mas exigentes y novedosas. Por lo tanto, las
organizaciones ademas de brindar la capacitacion necesaria para el
desempeiio en el puesto de trabajo, ofrecen capacitaciones en otras areas

importantes para el individuo.

3.2.1 Concepto de Capacitacion.

En relacion con la definicion de capacitacion, Hill (2003, 1) la definen

como:

Una actividad sistemética, planificada y permanente cuyo
proposito general es preparar, desarrollar e integrar a los
recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega
de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes
necesarias para el mejor desempefio de todos los trabajadores
en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias
cambiantes del entorno.

En concordancia con la definicién anterior, Ayala (2004, 1) concibe la

capacitacién como:
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Un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de
manera organizada Yy sistémica, mediante el cual los
colaboradores adquieren o desarrollan conocimientos 'y
habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus
actitudes frente a los quehaceres de la organizacion, el puesto
o el ambiente laboral.

Para Chiavenato (2007, 386) la capacitacion es:

Un proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren  conocimientos, desarrollan  habilidades vy
competencias en funcién de objetivos definidos.

En los conceptos mencionados puede observarse que los autores
conciben a la capacitacion como un mecanismo que busca el mejoramiento
continuo y permanente de personal, de tal manera que le garantice mejorar

constantemente el desempeifio laboral.

3.2.2 Objetivos de la Capacitacién:

En términos generales, el objetivo fundamental de la capacitacion
consiste en proporcionar conocimientos, habilidades, destrezas y aptitudes a
los trabajadores, a través de un proceso de ensefianza aprendizaje y que le
permite mejorar su desempefio laboral actual y futuro dentro de la
organizacién, garantizando una mayor calidad y productividad en el ejercicio

de sus funciones.

En tal sentido, Chiavenato (2007, 387) plantea, que entre los objetivos

de la capacitacion figuran:
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1. Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas
tareas del puesto.

2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no sélo
en sus puestos actuales, sino también para otras funciones mas
complejas y elevadas.

3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas
satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas

mMas receptivas a las nuevas tendencias de la administracion.

3.2.3 Importancia de la Capacitacion

Segun Ayala (2003, 256), la capacitacion de los recursos humanos
representa una de las herramientas mas importante con que cuenta la
gerencia moderna, por cuando constituye el mecanismo a través del cual se
puede obtener personal calificado y productivo que resultan indispensables
para garantizar el éxito de una organizacion dentro del mercado competitivo y

globalizado que caracteriza el entorno empresarial actual.

Asi mismo, los cambios tecnolégicos y gerenciales que envuelven a la
administracion contemporanea exigen de una constante renovacion en los
conocimientos, habilidades y destrezas de los sistemas que sirven de soporte
a la actividad administrativa, los cuales es posible alcanzar mediante

efectivos programas de capacitacion.

En términos concretos, la capacitacion brinda a las organizaciones un
conjunto de beneficios, entre los cuales se destacan:
- Propicia un aumento en la productividad y rentabilidad de la empresa.

- Aumenta el nivel técnico y cientifico en las actividades empresariales.
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- Permite una mayor identificacion e internalizacion del trabajador con la
mision de la empresa.

- Mejora la relacion y comunicacion entre los jefes y subordinados.

- Permite manejar razonablemente los conflictos.

- Ayuda a la gerencia en la toma de decisiones y solucion de

problemas.

En sintesis, la capacitacion es esencial para asegurar una ejecucion
satisfactoria del trabajo presente y futuro, e igualmente constituye un

instrumento fundamental para la organizacion.

3.2.4 Finalidad de la Capacitacion

Ayala (2003, 258) plantea que el proceso de capacitacion de personal
debe generar los siguientes resultados:

- Transmision de Informacién: dirigido a la distribucion de informacion
entre los entrenados con un contenido disefiado para el logro de
objetivos claramente definidos en un programa formal. Debe cubrir
también la transferencia de nuevos conocimientos.

- Desarrollo de Habilidades: que comprende generar y perfeccionar
artes, pericias, asi como también conocimientos relacionados con el
desemperio del cargo actual o de posibles ocupaciones futuras Es un
entrenamiento orientado de manera directa a las tareas y operaciones
gue van a ejecutarse.

- Desarrollo o modificacion de actitudes en general: Se refiere al cambio
de conductas que permite reforzar valores positivos en el trabajador,
aumentado la motivacion, desarrollo de la sensibilidad y el

compromiso para con la institucion.
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3.2.5 Contenido de la Capacitacién

Segun Chiavenato (2007, 386) el contenido de la capacitacion puede

incluir cuatro formas de cambio de la conducta, a saber:

Transmision de informacion: el contenido es el elemento esencial de muchos
programas de capacitacion, es decir, la informacion que se imparte entre los
educandos en forma de un conjunto de conocimientos, Normalmente, la
informacion es general, preferentemente sobre el trabajo, como informacién
respecto a la empresa, sus productos y servicios, su organizacion y politica,
las reglas y los reglamentos, etc. También puede involucrar la transmision de

nuevos conocimientos.

Desarrollo de habilidades: sobre todo, las habilidades, las destrezas y los
conocimientos que estan directamente relacionados con el desempefio del
puesto presente o de posibles funciones futuras. Se trata de una capacitacion
orientada directamente hacia las tareas y las operaciones que seran

realizadas.

Desarrollo o modificacibon de actitudes: se busca generalmente la
modificacion de actitudes negativas de los trabajadores para convertirlas en
otras mas favorables, como aumentar la motivacion o desarrollar la
sensibilidad del personal de gerencia y de supervision en cuanto a los

sentimientos y las reacciones de las personas.
Desarrollo de conceptos: la capacitacion puede estar dirigida a elevar la

capacidad de abstraccién y la concepcién de ideas y filosofias, sea para
facilitar la aplicaciébn de conceptos en la practica de la administracion, sea
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para elevar el nivel de generalizacion para desarrollar gerentes que puedan

pensar en términos globales y amplios.

3.2.6 Ciclo de la Capacitacion.

La capacitacién es el acto intencional de proporcionar los medios que
permitirdn el aprendizaje, el cual es un fenébmeno que surge como resultado
de los esfuerzos de cada individuo. Ayala (2003, 388), en términos amplios,

la capacitacion implica un proceso de cuatro etapas a saber:

1.- Deteccion de las necesidades de capacitacion (diagnostico)

Se refiere al diagndstico preliminar que se precisa hacer. La deteccién
de las necesidades de capacitacidn se puede efectuar considerando tres

niveles de anélisis:

- Nivel de andlisis de toda la organizacion: El andlisis organizacional no
sblo se refiere al estudio de toda la empresa su mision, objetivos,
recursos, competencias y su distribucion para poder alcanzar los
objetivos, sino también al ambiente socioeconémico y tecnoldgico en

el cual esta inserta.

Este analisis ayuda a responder la interrogante que plantea lo que se
debe ensefiar y aprender en términos de un plan y establece la filosofia de la

capacitacion para toda la empresa.

El andlisis organizacional debe verificar todos los factores (como
planes, fuerza de trabajo, eficiencia organizacional, clima organizacional) que

pueden evaluar los costos involucrados y los beneficios esperados de la
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capacitacion en comparacion con otras estrategias capaces de alcanzar los

objetivos de la organizacion.

- Nivel de analisis de los recursos humanos: Este procura constatar si
éstos son suficientes, en términos cuantitativos y cualitativos, para

cubrir las actividades presentes y futuras de la organizacion.

Se trata de un andlisis de la fuerza de trabajo; es decir, el
funcionamiento de la organizacion presupone que los empleados cuentan
con las habilidades, los conocimientos y las actitudes que desea la

organizacion.

- Nivel de analisis de las operaciones y tareas: Es el nivel de enfoque
mas restringido para realizar la deteccion de las necesidades de
capacitacion; es decir, el andlisis se efectia a nivel de puesto y se

sustenta en los requisitos que éste exige a su ocupante.

Mas alla de la organizacion y de las personas, la capacitacion también
debe considerar los puestos para los cuales las personas deben ser
capacitadas. El andlisis de puesto y la especificacion de puesto sirven para
determinar los tipos de competencias, asi como las caracteristicas de

personalidad, que se requieren para desempefiar los puestos.

2.- Programa de capacitacion para atender las necesidades.

Una vez efectuado el diagnostico de la capacitacion, se sigue con la
terapéutica, es decir, la eleccién y la prescripcion de los medios de
tratamiento para sanar las necesidades sefialadas o percibidas. En otras
palabras, busca planear cdmo se atenderan las necesidades diagnosticadas:

56



qué capacitar, a quién, cuando, donde y cémo capacitar, a fin de utilizar la

tecnologia mas adecuada para la instruccion.

3.- Implementacién y realizacion del programa de capacitacion.

Una vez diagnosticadas las necesidades y elaborado el programa, el
siguiente paso es su implementacion. La implementacién o realizacién de la
capacitacion presupone el binomio formado por el instructor y el aprendiz.
Los aprendices son las personas situadas en un nivel jerarquico cualquiera
de la empresa que necesitan aprender o mejorar sus conocimientos sobre
alguna actividad o trabajo. Los instructores son las personas que cuentan
con experiencia o estan especializadas en determinada actividad o trabajo y

que transmiten sus conocimientos a los aprendices.

4.- Evaluacion de los resultados.

La etapa final del proceso de capacitacidbn es la evaluacion de los
resultados obtenidos. El programa de capacitacion debe incluir la evaluacion
de su eficiencia, la cual debe considerar dos aspectos:

- Constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones deseadas

en la conducta de los empleados.

- Verificar si los resultados de la capacitacion tiene relacién con la

consecucion de las metas de la empresa.

Ademas de estas dos cuestiones se debe constatar si las técnicas son

eficaces para alcanzar los objetivos propuestos.

La evaluacion de los resultados de la capacitacion se puede hacer en tres
niveles, a saber:
- Evaluacion a nivel organizacional: En este nivel, la capacitacion debe

proporcionar resultados como:
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a) Aumento en la eficiencia organizacional.

b) Mejora de la imagen de la empresa.

c) Mejora del clima organizacional.

d) Mejora en la relacion entre la empresa y los empleados.
e) Apoyo del cambio y la innovacion.

f) Aumento de la eficiencia, entre otros.

- Evaluacion a nivel de los recursos humanos: En este nivel, la
capacitacion debe proporcionar resultados como:
a) Reduccion de la rotacién de personal.
b) Reduccion del ausentismo.
c) Aumento de la eficiencia individual de los empleados.
d) Aumento de las habilidades de las personas.
e) Aumento del conocimiento de las personas.

f) Cambio de actitudes y conductas de las personas, etcétera.

- Evaluacién a nivel de las tareas y operaciones: En este nivel, la
capacitacion debe proporcionar resultado como:
a) Aumento de la productividad.
b) Mejora de la calidad de los productos y servicios.
c) Reduccion del flujo de la produccion.
d) Mejora en la atencion al cliente.
e) Reduccién del indice de accidentes.
f) Reduccién del indice de mantenimiento de maquinas y equipos,

entre otros.
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3.2.7 Seleccidon y Capacitacion Personal para CEVENCA.

Para la Seleccion de Personal la Directora toma como requisitos para
la contratacion de personal de los Instructores:
1.- Solicitan a través de los medios de comunicacion el instructor o los
instructores en las areas que necesitan
2.- Reciben resumen curricular en una semana por medio del correo o fisico
3.- se selecciona el resumen curricular que mas se ajuste al perfil del
personal requerido
4.- En la entrevista toman en consideracion los siguientes aspectos:
a.- Grado de Instruccion
b.- Especializacion en el area
c.- Experiencia Laboral
d.- Expresion Verbal
e.- Aspecto Personal
f.- Disponibilidad de tiempo

g.- Componente Pedagdgico

Es importante resaltar que no existe manual para la seleccion de

personal en el Centro Empresarial Venezolano C.A.

3.2.7.1 Capacitacion de personal

Cabe destacar que desde el 2008 no se dictan cursos de induccién
docente a los instructores y hay profesores nuevos desde la fecha del ultimo

curso dictado.
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CAPITULO IV

COMPETENCIAS ACADEMICAS

4.1 Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de la investigacién representan las investigaciones
realizadas con anterioridad que guardan relaciébn con el problema de
investigacion tales como: tesis, trabajo de ascensos, articulos cientificos
entre otros (Comision de Trabajo de Grado de la Escuela de Administracion,
2006).

Durante la investigacion se ubicaron los siguientes trabajos

relacionados con el tema en estudio:

s Fermin, Maria, para el afio 2007. Presento un trabajo de grado que
lleva por nombre DESARROLLO DE COMPETENCIAS GERENCIALES.
CASO: BANCO EXTERIOR BANCO UNIVERSAL, SUCURSAL CUMANA
DEL ESTADO SUCRE. El cual tiene por objetivo: Analizar las Competencias
Gerenciales del equipo profesional del Banco Exterior Banco Universal,
sucursal Cumana del estado Sucre. Sus conclusiones mas relevantes fueron:
- La capacidad de liderazgo, la iniciativa, el trabajo en equipo, la
comunicacion, la experiencia y la adaptacién al cambio son algunas de las
competencias que mas valoran las empresas al momento de seleccionar,
proporcionar, formar y retribuir a los empleados.

- Las competencias gerenciales permiten que los gerentes sean capaces de
generar en sus equipos de trabajo mayores niveles de compromiso con la
mision de la empresa y contribuyen a la creacién de una base ética, personal
y profesional que ayuda al gerente a relacionarse de manera diferente en la

empresa generando mayor bienestar, productividad y efectividad.
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s Benitez, Mariven y Gonzalez, Maria en el afio 2011. Disefiaron un
MODELO DE GESTION POR COMPETENCIA EMPRESA J.J. SPORT, C.A.
CUMANA, ESTADO SUCRE. PERIODO: MAYO- AGOSTO 2011. En este se
planteaba: Disefiar un Modelo basado en una Gestidn por Competencias en
la empresa J.J. Sport, C.A en Cumand, estado Sucre periodo mayo-agosto
2011. Puntualizaron los siguientes aspectos:

- En la actualidad el conocimiento es la via para el desarrollo de
competencias, pues es adquirido durante el desenvolvimiento de la carrera
de un individuo que le permite ejercer un rol o ejecutar las tareas con un
rendimiento superior a los demas.

- En el desarrollo de un Modelo de Gestion por Competencias es importante
la participacion activa del trabajador, lo cual permite que se logren las
estrategias de manera eficiente y llegar al éxito deseado.

- Los directivos de la empresa J.J. Sport, C.A, no han identificado las
competencias que se requieren para el desempeiio laboral y las que deben

poseer los empleados que actualmente laboran.

% Cordova R, Maria y Nufiez A, Jackmissel para el Afio 2011. En su
trabajo titulado Propuesta de una Gestion por Competencias a partir de
un Analisis de Gestion Administrativa (AGAD). Ministerio del Poder
Popular para la Agriculturay Tierra (MPPAT). Cumand, estado Sucre. (I
Semestre del 2011). Su objetivo era proponer una Gestion por
Competencias a partir de un Andlisis de Gestidbn Administrativa (AGAD) para
el Ministerio del Poder Popular para la Agricultura y Tierras (MPPAT) en
Cumana, estado Sucre en el afio 2011. Las conclusiones mas resaltantes
fueron:

- El personal es una fuente muy importante dentro de toda organizacién es

por ello que la alta gerencia debe tomar en cuenta que solo teniendo un
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personal altamente capacitado se podran cumplir los objetivos trazados con
mayor eficiencia.

- La empresa no cuenta con ningun tipo de manual y dispone de muy poca
informacion escrita referente a las normas y funciones que sirvan de guia
para los supervisores y empleados en el cumplimiento de sus funciones y
responsabilidades.

- La estructura organizativa de la empresa no esta acorde con la realidad, ya

gue refleja cargos que no existen y son innecesarios dentro de la institucion.

% Gil, Wuarke y Nufez, Reinaldo. En el afio: 2009. En su trabajo de
grado el cual lleva por ttitulo: LA GERENCIA POR COMPETENCIAS EN EL
DESARROLLO DE LAS PERSONAS EN LAS ORGANIZACIONES. El cual
pretende Analizar la contribucion del enfoque de gerencia por
competencias en el desarrollo de las personas en las organizaciones.
Sus conclusiones mas importantes fueron las siguientes:

- La tecnologia, es indispensable para lograr la productividad exigida por el
mercado, es indiscutible que el éxito de cualquier emprendimiento depende
principalmente de la flexibilidad y capacidad de innovacién que tenga la
gente que participa en la organizacion.

- En la actualidad la experiencia es la via para el desarrollo de competencias,
pues es adquirida durante el desarrollo de la carrera de un individuo.

- Las competencias abarcan aspectos tan variados como los conocimientos
(tedricos o empiricos), aptitudes, actitudes, cualidades, habilidades,
destrezas y todo aquello que determina que un individuo ejerza un rol o

ejecute una tarea con un rendimiento superior a los demas.
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4.2 Origen de las Competencias

Actualmente, en el contexto empresarial se esta utilizando con mas
frecuencia el concepto de competencias, el cual consiste en designar un
conjunto de elementos o factores, asociados al éxito en el desempefio de las
personas. Al hacer referencia a los origenes del mismo, por lo general, se
cita a David McClelland (Escobar, 2008), que sefala que en 1949, Parsons
elabor6 un esquema conceptual que permitia estructurar las situaciones
sociales, segun una serie de variables dicotdmicas. Una de estas variables
era el concepto de “Logros vs. Atributos” que, en esencia, consistia en
valorar a una persona por la obtencion de resultados concretos, en vez de
hacerlo por una serie de cualidades que le son atribuidas de una forma mas
0 menos arbitraria. Casi diez afios después, en 1958, Atkinson lograba
demostrar de forma estadistica la utilidad del dinero como un incentivo
concreto que mejoraba la produccién, siempre que el mismo estuviese

vinculado a resultados especificos.

A inicios de los afios sesenta, el profesor de Psicologia de la
Universidad de Harvard, David McClelland (Escobar, 2008), propone una
nueva variable para entender el concepto de motivacion: Desempefio /
Calidad, considerando el primer término como la necesidad de logro
(resultados cuantitativos) y el segundo como la calidad en el trabajo
(resultados cualitativos). Siguiendo este enfoque, McClelland se plantea los
posibles vinculos entre este tipo de necesidades y el éxito profesional: si se
logran determinar los mecanismos o niveles de necesidades que mueven a
los mejores empresarios, gerentes, entre otros, podran seleccionarse
entonces personas con un adecuado nivel en esta necesidad de logro y, por
consiguiente, formar a las personas en estas actitudes con el propdsito de

que puedan desarrollarlas y sacar adelante sus proyectos.
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La aplicacion practica de esta teoria se llevd a cabo por parte de
McClelland (Escobar, 2008), en la India, en 1964, donde se desarrollaron un
conjunto de acciones formativas y en solo dos afios se comprob6 que 2/3 de
los participantes habian asimilado caracteristicas innovadoras, que
potenciaban el auge de sus negocios y en consecuencia de su localidad de
residencia. Dichos resultados permitieron que los estudios de este tipo se
extendieran en el mundo laboral. Todos querian encontrar la clave que
permitiera a las organizaciones ahorrar tiempo y dinero en los procesos de
seleccién de personal. No obstante, por una razén u otra, la problematica
universal en torno a qué formacion debe poseer la persona, y que fuese
adecuada para desempefarse con éxito en un puesto determinado, ain no
estaba resuelto. En 1973, McClelland (Escobar, 2008), demuestra que los
expedientes académicos y los test de inteligencia por si solos no eran
capaces de predecir con fiabilidad la adecuada adaptacion a los problemas
de la vida cotidiana, y en consecuencia el éxito profesional.

Esto lo condujo a buscar nuevas variables, a las que llamé
competencias, que permitieran una mejor prediccion del rendimiento laboral.
Durante estas investigaciones encuentra que, para predecir con una mayor
eficacia el rendimiento, era necesario estudiar directamente a las personas
en su puesto de trabajo, contrastando las caracteristicas de quienes son
particularmente exitosos con las de aquellos que son solamente promedio.
Debido a esto, sefala McClelland (Escobar, 2008:1), las competencias
aparecen vinculadas a una forma de evaluar aquello que realmente causa un
rendimiento superior en el trabajo y no “a la evaluacion de factores que
describen confiablemente todas las caracteristicas de una persona”, en la
esperanza de gque algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en el

trabajo.
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4.3 Competencias

En la actualidad se hace comun que las organizaciones de la
naturaleza que sean, estan adoptando un modelo de competencia esto con el
fin de ir a la par con el desarrollo de las nuevas tendencias. Por lo que los
modelos de competencias estan ayudando a las organizaciones a mejoras

los sistemas de gestion de recursos humanos que estas poseen.

Segun Alles (2008, 84) el término competencia hace referencia a:

Caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos,
gue generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.
Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas
en empresas y/o mercados distintos.

Al respecto Cruz y Vega (2009:9), las define como:

Todas aquellas habilidades, cualidades, conocimientos,
actitudes, que permitan al trabajador tener un desempefio
superior en cualquier puesto de trabajo, que puedan ser
medidas y controladas y que de esta forma diferencia a un
trabajador distinguido a un trabajador meramente hacedor de su
trabajo.

Rodriguez y Felid (2008:1), dicen que las competencias son:
“Conjuntos de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas que

posee una persona, que le permiten la realizacion exitosa de una actividad”.

Para Boyatzis (1982: 23), competencias son: “las caracteristicas
subyacentes a la persona, que estan causalmente relacionadas con una

actuacion exitosa en el puesto de trabajo”.
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Desglosando las definiciones anteriores se puede observar que todos
los autores coinciden que las competencias son caracteristicas profundas de
la personalidad, que anuncian el comportamiento y el desempefio de un

individuo y ademas anticipan si este hace el trabajo como es requerido o0 no.

4.4 Tipos de Competencias

Alles (2009:13-14) presenta las competencias en tres grupos:

1. Competencias Cardinales

Son aplicables a todos los trabajadores de la organizacién, es decir, se
espera que todos los trabajadores posean estas competencias, ya que ellas
representan la esencia organizacional y permiten alcanzar su vision. A

continuacion se visualizan en la siguiente tabla N° 4;

Tabla N° 4 Competencias Cardinales

1. Compromiso con la rentabilidad 11. Innovacion y creatividad
2. Compromiso 12. Integridad
3. Compromiso con la calidad de | 13. Justicia
trabajo
4. Adaptabilidad a los cambios del | 14. Perseverancia en la consecucion
entorno de objetivos
5. Conciencia organizacional 15. Prudencia
6. Etica 16. Respeto
7. Eticay sencillez 17. Responsabilidad personal
8. Flexibilidad y adaptacién 18. Responsabilidad social
9. Fortaleza 19. Sencillez
10. Iniciativa 20. Temple

Fuente: Alles 2009. Pags. 12,13

66




2. Competencias Especificas Gerenciales

Son aquellas aplicables al nivel gerencial de las organizaciones.
Cuando se habla de competencias especificas se hace referencia a ciertos
grupos de personas y cuando se habla de especificas gerenciales es cuando
estas son aplicables solo a los gerentes de la organizacion. Ellas se

presentan a continuacién en la Tabla N° 5.

Tabla N° 5 Competencias Especificas Gerenciales
1. Conduccioén de personas 6. Liderar con el ejemplo
2. Direccién de equipos de trabajo 7. Liderazgo
3. Empowerment 8. Liderazgo ejecutivo
4. Entrenador 9. Liderazgo para el cambio
5. Entrepreneurial 10. Vision estratégica

Fuente: Alles 2009. Pag. 13
3. Competencias Especificas por Area.

Son aquellas competencias que la organizacion espera que cierto
grupo de trabajadores posea, por ejemplo, un area de la organizacion
(Dpto. de Ventas, Dpto. de Recursos Humanos, entre otros). Ellas se

seflalan en la Tabla N°6.

Tabla N° 6 Competencias Especificas por area

1. Adaptabilidad — Flexibilidad 16. Iniciativa — Autonomia
2. Calidad y mejora continula 17. Manejo de crisis
3. Capacidad de planificacién y 18. Orientacion a los resultados con
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organizacién

calidad

4, Cierre de acuerdos

19. Orientacidn al cliente interno y

externo

5. Colaboracion

20. Pensamiento analitico

6. Competencia "del naufrago"

21. Pensamiento conceptual

7. Comunicacion eficaz

22. Pensamiento estratégico

8. Conocimiento de la industria y el

mercado

23. Productividad

9. Conocimientos técnicos

24. Profundidad en el conocimiento de los

productos

10. Credibilidad técnica

25. Relaciones publicas

11. Desarrollo y autodesarrollo del

talento

26. Responsabilidad

12. Dinamismo — Energia

27. Temple y dinamismo

13. Gestién y logro de objetivos

28. Tolerancia a la presién de trabajo

14. Habilidades mediaticas

29. Toma de decisiones

15. Influencia y negociacién

30. Trabajo en equipo

Fuente: Alles 2009. Pags. 13, 14

Allen (2009: 14) afirma que los conceptos de los tipos de
competencia pueden cambiar de grupo o categoria. Por ejemplo, una
competencia cardinal podria ser considerada como especifica por area, y la
competencia especifica por area podria ser considerada como cardinal.
Todas las competencias que presenta esta investigacion no necesariamente

deben utilizarse con la misma clasificacion ya que eso va a depender de las
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necesidades de cada organizacion y las diferentes areas y puestos que en
ellas existan, es decir, una competencia que es cardinal para toda la
organizacion podria ser una especifica para un puesto en particular. Esta
autora considera que existen 60 competencias que seran las mas utilizadas
en el siglo XXl y las cuales estan divididas de acuerdo a la clasificacion antes

mencionada

Por su parte, Spencer y Spencer citado por (Alles, 2006a:79) clasifica

a las competencias en cinco tipos:

e Motivacion: son los intereses que una persona considera o desea
consistentemente. Las motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan”

el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros

e Caracteristicas: son caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion. Estas competencias son caracteristicas de

los gerentes exitosos.

e Concepto propio, o concepto de uno mismo: son las actitudes, valores o
imagen propia de una persona. Estos valores son motivaciones intimas

qgue predicen como se desempefiaran en sus puestos a corto plazo.

e Conocimientos: es la informaciéon que una persona posee sobre areas
especificas, es wuna competencia compleja. En general, las
evaluaciones de conocimientos no logran predecir el desempefio laboral
porque el conocimiento y las habilidades no pueden medirse de la

misma manera en que se utilizan en un puesto de trabajo.

¢ Habilidad: es la capacidad de desempefiar cierta tarea fisica o0 mental,
son competencias mentales o cognoscitivas que incluyen pensamientos

analiticos y conceptuales.
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Segun Marelli (2000: 40), los sistemas de gestion de recursos
humanos basados en competencia facilitan la ejecucion de las funciones de
la administracion del talento, entre ellas la seleccion. El proceso en general,
se inicia con la identificacion de las competencias y prosigue con la
evaluacion del candidato frente a tales competencias, estableciendo de esta

forma su idoneidad para la ocupacion a la que aspira.

De este modo, el proceso de seleccion se apoya en las competencias
definidas por la organizacion, bien sea mediante la aplicacién de normas de
competencia establecidas con el analisis funcional (funcionalismo) o, a partir

de la definicién de las competencias clave (conductismo) requeridas.

Las competencias facilitan un marco de criterios contra los cuales
llevar a cabo la seleccion, pero pueden introducir algunas variaciones en las

caracteristicas tradicionales del proceso.

Estas variaciones puede resumirse en: el cambio de énfasis en la
busqueda de un candidato para un puesto, a un candidato para la
organizaciéon; considerar la diferencia entre competencias personales y
competencias técnicas; e introducir ejercicios de simulacion para detectar la

posesion de ciertas competencias por los candidatos.

4.5 Modelo de Gestion por Competencias

El Modelo de Gestion por Competencias se desarrolla de acuerdo a
las caracteristicas de cada organizacion, la metodologia para la

implementacion de este queda representada en la siguiente figura
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Figura N° 1 Metodologia para implementar un Modelo de Gestion por
Competencias

Trilogia

Diccionario de Descriptivo de

competencias

puestos por
competencias
Talleres de
reflexidn Definicion de
Com la maxima Competencias

Diccionario de

conduccion y cardinales y -4 comportamientos

Directores de especificas
area

Diceionario de
pregumntas

Fuente; Alles (2009; 25) L

Como se puede observar en la figura, un Modelo de Gestion por
Competencia esta conformado por las diferentes clasificaciones de
competencias. Es en el diccionario de éstas donde se definen las
competencias cardinales, las especificas gerenciales y las especificas por
areas. Es muy relevante mencionar que los modelos de competencias no
pueden ser iguales para todas las organizaciones y que el disefio de estos
gueda determinado de acuerdo a las necesidades de cada organizacion.

Una vez que se han realizado los mencionados talleres de reflexion con la
maxima conduccion y se han definido las competencias que integraran el
modelo, se deberan preparar tres documentos; el primer documento es el ya
mencionado Diccionario de Competencias, luego se debe preparar otro
documento en donde se mencionan los comportamientos que estan asociados a
cada competencia y este tiene por nombre Diccionario de Comportamientos,
el tercer documento es el Diccionario de Preguntas. Para la elaboracion del

Diccionario de Competencias se debe tomar en consideracion que estas se abren
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en cuatro grados o niveles, la apertura en grados debe ser igual para todas

las competencias (Ver Figura N° 2)

Figura N° 2 Diccionario de Competencias

Para cada competencia
del modelo

Competencias
cardinales

— o Competencias
Drcﬂﬂpﬂ_rlﬂdt' - Ezpocificas 4 Eradee
Competencias Gerenciales A

Competencias
x Especificas
Par Areas

onNn o

Fuente: Alles (2009, 35)

A continuacion se expone un ejemplo de una competencia abierta en
cuatro grados. Como puede apreciarse, la competencia se presenta con
nombre y definicion general, asi como la definicion correspondiente a cada

uno de los niveles establecidos (A,B,C, D), ver Tabla N°7;
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Tabla N° 7 Ejemplo de una Competencia abierta en grados

COLABORACION

Capacidad para brindar apoyo a los otros {pares, superiores y colaboradores), responder a
sus necesidades y requerimientos, vy solucionar sus problemas o dudas, aunque las mismas
no hayan sido manifestadas expresamente. Implica actuar como facilitador para el logro de
los objetivos, a fin de crear relaciones basadas en la confianza.

A

Capacidad para brindar apoyo y ayuda a los otros (pares, superiores y colaboradores),
responder a sus necesidades y requerimientos, mediante iniciativas anticipadoras y
espontaneas, a fin de facilitar la resolucion de problemas o dudas, aunque las mismas no hayan
sido manifestadas expresamente, Capacidad para apoyar decididamente a otras personas vy
para difundir formas de relacion basadas en la confianza.

Capacidad para brindar ayuda y colaboracion a las personas de sus areas y otros sectores de la
organizacion relacionados, mostrar interés por sus necesidades aunque las mismas no hayan
sido manifestadas expresamente, y apoyarlos en el cumplimiento de sus objetivos

Capacidad para apoyar y colaborar activamente con los integrantes de su propia @rea mediante
una clara predisposicion de ayudar a otros, incluso antes de que hayan manifestado
expresamente la necesidad de colaboracion. Capacidad para escuchar los requerimientos de los
demas y para ayudarlos en el cumplimiento de sus objetivos, sin descuidar los propios.

Capacidad para apoyar y colaborar activamente con los integrantes de su propia drea mediante
una clara predisposicion de ayudar a otros, incluso antes de que hayan manifestado
expresamente la necesidad de colaboracion. Capacidad para escuchar los requerimientos de los
demas y para ayudarlos en el cumplimiento de sus objetivos, sin descuidar los propios.

Nota: El Grado D indica que la competencia esta desarrollada al minimo

Fuente: Ales (2009: 33)
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Algunas organizaciones preparan un unico documento, mezclando los
conceptos de competencias y comportamientos. En la metodologia utilizada
por Alles se deben confeccionar los dos documentos por separado. En el
diccionario de competencias se define la competencia y se abre en grados como
lo observamos en la tabla N° 7 y en el diccionario de comportamientos se
describen por lo menos cinco comportamientos para cada grado de dicha
competencia. Segun Alles (2009: 34) la existencia de dos documentos por
separado se fundamenta en lo siguiente:

Las competencias definen las caracteristicas de personalidad que un
puesto requiere para ser desempefiado exitosamente o con una
performance superior; por ello en los descriptivos de puestos se
indican las competencias asi como las otras capacidades que
los puestos requieren: estudios formales, conocimientos
especiales, experiencia requerida, etcétera vy los
comportamientos son indicadores que permiten la medicion de
las competencias.

Para darle punto final al disefio del modelo se debe realizar la
asignacion de competencias a los diferentes puestos de la organizacion y
esta se debe realizar tomando como base el Diccionario de Competencias.
En los Descriptivos de Cargos las competencias se indican con su nombre y
grado o nivel. Una vez que se han desarrollado estos pasos, se debe hacer
un revisién o evaluacion del grado de desarrollo de competencias de todos
los colaboradores de la organizacion para realizar un inventario y
determinar, por comparacion, las brechas existentes entre lo requerido y lo

real.

4.6 Aplicacion del Modelo

Una vez finalizado el modelo de gestidon por competencias, se debe ser
consciente que la base principal para el éxito de este, es el proceso de

seleccion de personal, y es aqui donde entra en juego el papel del
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Departamento de Recursos Humanos, ya que es el encargado de garantizar
gue no entren a la organizacién personas que no posean las competencias
necesarias para desempefarse dentro de un puesto de trabajo. A partir del
disefio del Modelo de Gestidon por Competencias, este debera estar integrado
con todos los procesos referentes al talento humano, es decir, las
evaluaciones de desempefio, la formacion de los empleados, entre otros

deben estar ligados al Modelo de Competencias.

Segun Alles (2009: 43) “una vez que se completé el armado del
modelo de competencias, se observa que los tres grandes pilares de su
implementacion son Seleccion, Desempefio y Desarrollo.” De acuerdo

con esto se pueden mencionar los principales temas relacionados.

v Seleccion: Entrevistas y Assessment Center Method.

v' Desempefio: Evaluacion vertical, evaluaciones de 360° y 180°, fichas
de evaluacion y diagndsticos circulares.

v Desarrollo: Autodesarrollo, codesarrollo, planes de sucesion, planes

de carrera, otros programas.

Sé6lo hemos mencionado algunos de los aspectos mas relevantes en
relacién con competencias; no son los Unicos. La gestidon de competencias
no es solo la elaboracién de un modelo de gestion, si no que se extiende a

los distintos procesos de recursos humanos.
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CAPITULO V

PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

5.1 Presentacion de los Resultados

Las competencias nos permiten determinar qué requiere un puesto de
trabajo y qué debe poseer la persona que lo va a ejecutar, ademas, es una
herramienta que permite ajustar la organizacién a estos requerimientos del

puesto.

Para analizar y comprender los datos recogidos en la investigacion
producto del cuestionario, se realizd la tabulacion de los datos de forma
manual debido a que la poblacion y muestra era pequefia y facil de manejar.
Con respecto a los datos recogidos a través del cuestionario, primero se
depurd la informacion obtenida, verificando que se encontrara completa y
acorde con los objetivos de la investigacion, luego se analizé de forma

objetiva.

Los resultados obtenidos se presentan con el andlisis de cada una de
las variables que componen el cuestionario aplicado con el fin de
visualizarlos para una mejor comprension e interpretacion con la finalidad de
obtener conclusiones y recomendaciones acerca de la investigacion

realizada.
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Los niveles de competencias segun lo planteado por Martha Alles
(2006, 91) son:

A: Alto o desempefio superior, esta por encima del promedio de desemperio.
B: Bueno, por sobre el estandar.

C: Minimo necesario para el puesto pero dentro del perfil requerido. Es el
punto que debe alcanzar un empleado; de lo contrario, no se lo consideraria
competente para el puesto.

D: Nivel minimo de la competencia

D N/D: No respondio

El Centro Empresarial Venezolano, C.A. (CEVENCA), a través de la

aplicacion del diccionario de competencias, arrojo los siguientes resultados:

De ocho (08) competencias evaluadas, dos (02) fueron expresadas en
grado A (responsabilidad y credibilidad técnica) representando el 25% de la
totalidad de las competencias. Asimismo cinco (05) fueron expresadas en
grado B (desarrollo de las personas, comunicacion para compartir
conocimiento, liderazgo, calidad del trabajo y ética) representando el 62,50%
de las competencias evaluadas y una (01) fue expresada en grado C

(compromiso) representando el 12,50% de la totalidad.

Cabe destacar, que el nivel proporcionado a las competencias
seflaladas corresponde a un nivel por encima del estandar, lo que implica
que las competencias desarrolladas dan mayor capacidad a los instructores
de CEVENCA de anticiparse con vision de mediano plazo, requerido para un

nivel gerencial aunque no de primer nivel.
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De las sesenta (60) competencias planteadas por Alles se escogieron
ocho (08) para elaborar el cuestionario que fue aplicado a los instructores de
CEVENCA, el motivo de escoger estas competencias en particular se debe a

que estan asociadas a un nivel académico.

Gréafico N° 1.
Competencias definidas por CEVENCA
5 —
q -
Q100%
3 -
m7s%
2 - Oso%
1 - = O28%
U h T T T T T

Grade& G@GradeB GradeC @GradeD GradeND

Fuente: Elaboracion propia. 2012.

De la informacion obtenida de las interrogantes planteadas se observo
que el 100% de los instructores guian sus decisiones y acciones, tanto las
gue realizan personalmente como las de los equipos que supervisan, sobre
la base de sus valores morales, respetan y hacen respetar, ademas éstos
hacen aportes y prevén ideas para mejorar el funcionamiento del instituto

segun lo expresado en el Grafico N° 1.
5.2 Andlisis de los Resultados

Una vez obtenido los resultados de las encuestas, se realizdé un andalisis

en una forma global acerca de la situacion de los instructores de CEVENCA,
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en relacion a las competencias, tanto cardinales, especificas gerenciales y

especificas por areas.

Segun el cuadro N° 1: diccionario de competencias, se puede observar
que el grado mas alto de respuestas se encuentran en la ética con un 75%
de grado A, es decir, alto o desempefio superior. La calidad de trabajo
también posee un porcentaje importante, de un 62,5 % del grado B, es decir,

bueno por sobre el estandar.

Cuadro N° 1
Diccionario de Competencias
Nombre de la Competencia A B C D N/R
Competencias Cardinales
Compromiso 33,3% | 26,7% | 40,0%
Etica 66,7% | 33,3%
Calidad del Trabajo 73,3% | 26,7%
Competencias Especificas
Gerenciales
Liderazgo 66,7% | 33,3%
Competencias Especificas por
Area
Desarrollo de las personas 80,0% | 20,0%
Comunicacién para compartir 20% | 53,3% | 26,7%
conocimiento
Responsabilidad 46,7% | 26,7% | 26,7%
Credibilidad técnica 40,0% | 33,3% | 26,7%

Fuente: Elaboracion Propia. 2012.

Resumiendo, las competencias cardinales, estan conformadas por
tres competencias (compromiso, ética y calidad del trabajo) de un total de
ocho (08) competencias aplicadas a quince (15) instructores en CEVENCA,

las cuales se distribuyeron de la siguiente forma:
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1. Compromiso: consiste en sentir como propios los objetivos de la
organizacion. Apoyar e instrumentar decisiones comprometido por completo
con el logro de objetivos comunes. Prevenir y superar obstaculos que
interfieren con el logro de los objetivos del negocio. Controlar la puesta en
marcha de las acciones acordadas. Cumplir con sus compromisos, tanto
personales como profesionales.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se muestra claramente que los

encuestados se identificaron de la siguiente forma:

- Grado A, represento el 33,3 %, de los quince (15) instructores, solo
cinco (05) define en objetivos claros la visibn de la organizacion,
identificandose y tomandolos como propios.

- Grado B, corresponde al 26,7%, del total de la muestra, es decir,
cuatro (4) facilitadotes, asumen como propios los objetivos de la
organizacion, lo cual es su guia para la accion y la toma de decisiones

en cada situacion.

- Grado C, por su parte expresa el 40,0%, que corresponde a seis (6)
de los instructores que comprende y asume como propios los objetivos
de la organizacién, se mantiene motivado para guiar su accionar

segun los objetivos pautados, tiene un buen nivel de desempefio.

2. Etica: se trata de sentir y obrar en todo momento consecuentemente
con los valores morales y las buenas costumbres y practicas profesionales,

respetando las politicas organizacionales.

- Grado B, el 66,7%, que implica diez (10) instructores que guia sus
decisiones y acciones, tanto las que realiza personalmente como las

de los equipos que supervisa, sobre la base de sus valores morales,
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respeta y hace respetar a su gente las pautas de trabajo establecidas

por la organizacion.

Grado C, constituye el 33,3%, que corresponde a cinco (05)
instructores, estos guian sus acciones por sus valores morales, y
orienta y motiva a sus alumnos a actuar de la misma manera , se
desempefan respetando las pautas de trabajo de la empresa, las

buenas costumbres

3. Calidad del Trabajo: Implica tener amplios conocimientos en los

temas del area de la cual se es responsable. Poseer la capacidad de

comprender la esencia de los aspectos complejos para transformarlos en

soluciones préacticas y operables para la organizacién, tanto en su propio

beneficio como en el de los clientes y otros involucrados. Poseer buena

capacidad de discernimiento (juicio). Compartir el conocimiento profesional.

Basarse en los hechos y en la razon (equilibrio). Demostrar constantemente

interés de aprender.

Grado B, el 73,3%, representado en once (11) instructores que
conocen ampliamente los temas relacionados con su especialidad,
muestra interés por permanecer actualizados en los conocimientos

técnicos requeridos por su area

Grado C, donde el 26,7%, restante, es decir, cuatro (4) docentes que
poseen lo necesario para cumplir eficientemente con sus
responsabilidades, toman iniciativas propias para mejorar los
procedimientos de su area, pero no es habitual que escuchen los
puntos de vistas de los demas.
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En ese mismo orden, para las competencias especificas gerenciales, se
selecciond para esta investigacion la competencia (liderazgo) de un total de

ocho (08) competencias aplicadas:

4. Liderazgo: Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los
grupos humanos en una direccién determinada, inspirando valores de accién
y anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. La
habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y la
capacidad de dar feedback, integrando las opiniones de los otros. Tener

energia y transmitirla a otros. Motivar e inspirar confianza.

- Grado B, donde el 66,7% que corresponde a diez (10) instructores que
fijan objetivos, los transmiten y realizan, los siguen, brindando
feedback a los integrantes de su equipo, escuchan a los demas y son
escuchados.

- Grado C, el 33,3% de los instructores cinco (05) son capaces de fijar
objetivos de accion para el grupo en funcién de parametros prefijados
por sus superiores, realizando un adecuado seguimiento de lo

encomendado.

Por su parte, las competencias especificas por areas, estan
conformadas por cuatro competencias (desarrollo de las personas,
comunicacién para compartir conocimiento, responsabilidad y credibilidad
técnica) de un total de ocho (08) competencias aplicadas y quince (15)

instructores encuestados, las cuales se distribuyeron de la siguiente forma:
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5. Desarrollo de las personas: Ayudar a que las personas crezcan

intelectual y moralmente. Implica un esfuerzo constante por mejorar la

formacién y el desarrollo de los demas a partir de un apropiado analisis

previo de sus necesidades y de la organizacion.

Grado B, constituyé el 80,0%, que representan a doce (12)
instructores que facilitan el aprendizaje, explicando como y por qué las
cosas de determinada forma, ademas de verificar que sus

explicaciones e instrucciones hayan sido comprendidas

Grado C, que representa el 20,0% del total encuestado, es decir, tres
(03) facilitadores esta disponible para ser consultado por quienes
tienen menos experiencia 0 conocimiento, o cuando se requiere

asesoramiento en su area de especialidad

6. Comunicacion para compartir conocimiento: Habilidad de

comunicacion personal que asegure una comunicacion clara dentro del

grupo; con el proposito de alentar a los miembros del equipo a compartir la

informacion. Implica valorar y fomentar las contribuciones de todos los

miembros del equipo en materia de compartir conocimientos.

Grado A, representa el 20,0%, de los instructores, tres (03) de ellos
que entienden, comparten y proclaman que el conocimiento es el
activo principal tanto propio como de la organizacion, su trabajo esta

sistematicamente orientado a construir,

Grado B, corresponde al 53,3%, reflejando en ocho (08) facilitadotes
que suelen presentar actividades destinadas a compartir
conocimientos y a obtener beneficios derivados de la comunicacion

eficaz
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- Grado C, el 26,7%, de los instructores encuestados, o sea, cuatro
(04) de ellos comparten logros y experiencias, y se abren al

conocimiento de los otros

7. Responsabilidad: Esta competencia esta asociada al compromiso
con que las personas realizan las tareas encomendadas. Su preocupacion
por el cumplimiento de lo asignado esté& por encima de sus propios intereses,

la tarea asignada esta primero.

- Grado A, representa el 46,7% de los encuestados reflejado en siete
(07) instructores que muestran amplia disponibilidad ante el objetivo
propuesto, anteponen el trabajo a las actividades personales, aun sin
que se le pida, y evalian atinadamente las ocasiones en que se

requiere de su esfuerzo extra.

- Grado B, el 26,7%, de los instructores tienen una actitud
comprometida con las tareas en las que esta involucrado, cuatro (04)

docentes que siempre procura cumplir en tiempo y forma

- Grado C, el 26,7% restante, es decir, cuatro (04) facilitadotes que
logran comprometerse con los proyectos en los que participan, y
cumplen con su parte, asumen con seriedad sus trabajos obteniendo

finalmente resultados

8. Credibilidad técnica: Es la capacidad necesaria para generar
credibilidad en los demas sobre la base de los conocimientos técnicos de su
especialidad.

- Grado A, representa el 40,0%, seis (06) instructores del total

encuestado donde estos instructores tiene un profundo conocimiento
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técnico respecto a su especialidad y estan capacitados para aplicarlo

a la solucién de problemas que afectan a la organizacion

- Grado B, el 33,3% de los instructores, cinco (05) se preocupa por la
satisfaccion de las expectativas de sus educandos, poseen los
conocimientos y habilidades para resolver problemas relacionados con

su especialidad y area

- Grado C, constituye el 26,7% restante, es decir, cuatro (04)
facilitadotes tienen el conocimiento técnico requerido para su area de
especialidad, incrementan sus conocimientos y habilidades a fin de

prepararse para lo que demande el negocio en el futuro.

5.3 Interpretaciéon de los Resultados

A continuacion se presentan los datos en forma analitica que
representan los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los
instructores de CEVENCA para marzo de 2012.

De acuerdo a la informacién obtenida de las encuestas se observa que
los instructores evaluados con respecto a la competencia cardinal referida al
compromiso que se ubican en el grado C, se sienten identificados y asumen
los objetivos planteados por CEVENCA como propios, estan motivados y
tienen un nivel de desempefio adecuado, ademas de no comprometerse mas
all4 de lo que pueden cumplir. Es posible inferir que los instructores que se
ubicaron en el grado A y grado B sean instructores de mayor antigiiedad y
por eso estan mas comprometidos e identificados con la institucion por lo que

su desempefio es mayor.
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Con respecto a la competencia cardinal referida a la ética, se puede
evidenciar por el resultado obtenido que los instructores se identifican con el
grado B, debido a que estos guian sus acciones y comportamientos a través
de sus valores morales y los que establece la institucion. Cuando se
encuentran en situaciones de contradiccion e inconsistencia, estos hacen
aportes y presentan ideas para mejorar la institucion. Se puede apreciar que
los instructores que se identifican con el grado C, aunque se guian con los
parametros morales propios y de la empresa, se identifican mas con los
propios al momento que se enfrentan a situaciones en las que sus principios

y valores chocan con los de CEVENCA.

Asimismo, la competencia cardinal referida a la calidad del trabajo, los
instructores se identifican con el grado B puesto que estan ampliamente
relacionados con los temas que dictan en su area, se mantienen en
constante actualizacién de sus conocimientos y estan dispuestos a escuchar
otros puntos de vista con respecto a mejorar los procesos inherentes a sus
funciones. Por otro lado, los instructores que se identifican con el grado C
poseen conocimientos con respecto a su area que les permite cumplir con
sus funciones pero no estan abiertos a escuchar otros puntos de vistas y solo

cooperan en otras areas cuando se les solicita y no de forma espontanea.

Segun la informacién obtenida en el analisis de las encuestas referidas
a la competencias especifica gerencial de liderazgo, los instructores se
ubican en el grado B pudiéndose demostrar que los instructores fijan
objetivos y realizan seguimiento para verificar su cumplimiento, ademas de
afirmar que los situados en el grado C fijan sus objetivos bajo los parametros

de la institucion y realiza sus tareas con energia y entusiasmo.
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Por su parte, el resultado obtenido en el cotejo de las encuestas
referidas a las competencias especificas por area con respecto al desarrollo
de las personas, los instructores se identificaron con el grado B en mayor
proporcion pues son capaces de facilitar las cosas para el aprendizaje
dedicando el tiempo necesario para la realizacion de las actividades, por su
parte los identificados en el grado C, aunque pueden ser consultados,

ofrecen sugerencias y sirven de soporte.

De igual forma, los resultados atribuidos a la competencia especifica
por area referida a la comunicacion para compartir conocimiento, se puede
evidenciar que los instructores ubicados en el grado B son mas participes
para compartir sus conocimientos de forma eficiente y responden a los
desafios que se le presentan de la mejor forma. Sin embargo, la otra
distribucion de la informacién no evidencié mucha variabilidad del grado A 'y

el grado C

En cuanto a los resultados arrojados por las otras dos areas
consultadas de responsabilidad y credibilidad técnica, los instructores en
ambos casos se identificaron en el grado A, tienen un profundo conocimiento
técnico que desarrollan de forma eficiente y adecuan su tiempo en pro de la
institucion, los resultados restantes fueron poco relevantes con respecto a la

responsabilidad y a la credibilidad técnica ubicadas en el grado By C.
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CONCLUSIONES

Una vez finalizada la investigacion y producto del analisis e
interpretacion de los datos obtenidos en el al Centro Empresarial
Venezolano, C.A. (CEVENCA), sede Cumanda, estado Sucre se esta en
capacidad de sefialar las siguientes reflexiones a modo de conclusiones que

van a resumir los descubrimientos mas relevantes:

v Las competencias permiten que los individuos conozcan sus
limitaciones y puedan mejorarlas, ademas aportan un valor Unico a la
organizacion, debido a que brindan un apoyo para el aprendizaje y el

desemperio de todos los que la componen.

v' Las competencias se caracterizan primordialmente por acercar a la
persona al logro de una serie de objetivos, permitiéndole un gran desarrollo
personal y profesional; capacitandola para manejar situaciones dificiles y las
incertidumbres que se le presenten con mayores garantias de éxito, e

impulsar el desarrollo personal, mas alla de sus propias posibilidades.

v' CEVENCA no cuenta con un manual constituido legalmente y dispone
de muy poca informacion escrita referente a las normas y funciones que
sirvan de guia para los empleados, directivos, instructores y obreros en el

cumplimiento de sus funciones y responsabilidades.

v' La estructura organizativa de CEVENCA no esta acorde con la
realidad, ya que refleja cargos que no existen y son innecesarios dentro de

la institucion.

88



v En CEVENCA, al momento de la contratacion no se toma en cuenta
las competencias que posee el nuevo empleado y las competencias que se

requieren para el cargo a ocupar.

v En CEVENCA no implementan cursos de capacitacién y formacion a
los instructores luego que son contratados, ademas no aplica métodos de

evaluaciones y proyectos de seleccion de personal capacitado.

v' Los resultados consolidados arrojaron que de las ocho (08)
competencias evaluadas, dos (02) de ellas se cumplen satisfactoriamente de
acuerdo al grado requerido a los instructores por CEVENCA, y las restantes

seis (6) se ajustan a lo minimo requerido por esta institucion.
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RECOMENDACIONES

En proporcién con el trabajo realizado y considerando los resultados
encontrados se establecen algunas sugerencias como alternativas posibles
para contribuir con el desarrollo de las competencias en el Centro

Empresarial Venezolano, C.A. (CEVENCA), sede Cumand, estado Sucre:

v/ Capacitar y entrenar a los Instructores luego de contratados alineado
con el proceso de captacion y seleccidon por competencias; asi como de
realizar la entrevista preliminar por competencias a fin de asegurar la
contratacion del personal que requiere la organizacién para el logro de sus

objetivos.

v' Dar a conocer a los instructores las competencias clave que deben
poseer para desarrollarse en el &rea que les corresponde, con la finalidad de

estimular la participacion en el logro de los objetivos de la institucion.

v' La Institucion debe suministrar informacién suficiente acerca de la
mision y los objetivos que persigue, pues de ello depende el logro de los

mMismos.
v' Los Instructores de CEVENCA deben ser capacitados de manera
constante, para asi estar preparados para dar solucion a los conflictos que se

le presenten en el area.

v Diseflar un Manual de Cargos para que cada empleado de CEVENCA

tenga conocimiento de las funciones que debe efectuar.
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v" Al momento de la contratacion de nuevos instructores resaltar las
competencias que estos deben poseen de acuerdo al area que va a

desempeiiar.
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GLOSARIO DE TERMINOS

Capacitacion: se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a
los empleados nuevos y actuales las habilidades que requieren para

desempefiar su trabajo. (Dessler, 2001)

Competencia: Es una caracteristica subyacente en el individuo que esta
causalmente relacionada con un estandar de efectividad o a una
performance superior en un trabajo o situacion. Partiendo de que
caracteristica subyacente significa que la competencia es una parte profunda
de la personalidad y puede predecir el comportamiento en una amplia
variedad de situaciones y desafios laborales; también en esta obra se aclara
gue causalmente relacionada significa, que la competencia origina o anticipa
el comportamiento y el desempefio, sin dejar de lado que el estandar de
efectividad significa que la competencia realmente predice quién hace algo
bien y quien pobremente, medido sobre un criterio general o estandar. (Alles,
2006)

Competencias Cardinales: Son aquellas que todos los integrantes del
personal de una empresa deberan tener. Estas, a su vez, podran
transformarse en especifica cuando sea desglosada en grados y
conformen el perfil del puesto o de la familia de puestos, segun sea el
disefio adoptado. (Alles, 2007)

Competencias especificas: Son aquellas que tienen directa relacion con
un puesto o familia de puestos, estas son aplicables a colectivos
especificos, por ejemplo un area de la organizacién o un nivel, como el
gerencial. (Alles, 2007)
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Competencias Gerenciales: Consisten en los conocimientos, habilidades o
actitudes que, de manera general y por el nivel de responsabilidad, deben
tener los servidores publicos para el desempefio de sus funciones

(http://es.wikipedia.org/wiki/Competencia).

Induccién: procedimiento para proporcionar a los nuevos empleados

informacion basica de los antecedentes de la compaiiia. (Dessler, 2001).

Seleccidn: es la elecciéon del individuo adecuado para el cargo adecuado. En
un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos reclutados los mas
adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la
eficacia de la organizacion.
(http://drupal.puj.edu.co/files/OI050 Herman_0.pdf)
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APENDICE

El instrumento que se presenta a continuacion tiene por objeto
recabar la informacidbn necesaria para evaluar las Competencias
Académicas de los instructores que laboran en el Centro Empresarial
Venezolano, C.A. (CEVENCA), Sede Cumanda, estado Sucre, el cual
constituye el objetivo general de la investigacion que se esta llevando acabo
como requisito final para optar por el Titulo de Licenciadas en Administracion

y el de Licenciada en Contaduria.
El cuestionario esta estructurado de tal forma que los instructores

puedan identificarse dentro de los grados especificados en cada competencia

gue se describe y asi poder hacer el analisis pertinente.
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Etica: Sentir y obrar en todo momento consecuentemente con los valores morales y las buenas costumbres y practicas

profesionales, respetando las politicas organizacionales.

Grados de los comportamiento

Frecuencia de los comportamientos

Grado A

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Estructura la visién y mision organizacional sobre la base de valores
morales, estableciendo un marco de trabajo que respeta tanto las
politicas de la organizacion como los valores morales, las buenas
costumbres y las buenas practicas profesionales, prioriza valores y
buenas costumbres, aun por sobre intereses propios y del sector u
organizacion.

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nUmero de el

las

Grado B

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Guia sus decisiones y acciones, tanto las que realiza
personalmente como las de los equipos que supervisa, sobre la
base de sus valores morales, respeta y hace respetar a su gente las
pautas de trabajo establecidas por la organizacién, orientandolas
cuando ésta se encuentra en situaciones en las que sus intereses y
sus valores son inconsistentes o contradictorios, hace aportes y
provee ideas para mejorar el accionar de la empresa y adecuarlo a
los valores y principios comunes.

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nimero de el

las

Grado C

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Guia sus acciones por sus valores morales, y orienta y motiva a sus
alumnos a actuar de la misma manera , se desempefia respetando
las pautas de trabajo de la empresa, las buenas costumbres,
velando por su cumplimiento por parte de la gente que lo rodea
buscando consejo y asistencia cuando se encuentra en situaciones
en las que sus principios o valores chocan con las exigencias
laborales, se siente seguro respecto de sus decisiones y acciones,
y puede dar cuenta de los principios que guian su accién Se siente
seguro respecto de sus decisiones y acciones, y puede dar cuenta
de los principios que guian su accion

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el namero de el

las

Grado D

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Actla de acuerdo con los valores y principios morales, respeta las
pautas de accion que le impone la organizacion, es confiable, y sus
principios son solidos, es capaz de dar cuenta de los valores que
guian su accién

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nimero de el

las

Grado No Desarrollado

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Se guia por valores y principios siempre y cuando no contradigan
sus propios intereses o los de la organizacion, en cuyo caso prioriza
los fines y beneficios a obtener , al modo de lograrlos, respeta
escasamente las buenas costumbres y el buen trato no guia su
trabajo de acuerdo con las buenas practicas profesionales, pierde
de vista las pautas establecida por la organizacion, y se guia por su
propio criterio y beneficio, ante un error o fracaso, tiende a depositar
la responsabilidad de lo hecho en los demas, frente a la obtencién
de buenos resultados, se vanagloria y no toma en cuenta ni
reconoce el aporte que han realizado los demas

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y se dividen entre el numero de ellas
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Calidad del trabajo: Implica tener amplios conocimientos en los temas del area de la cual se es responsable. Poseer la capacidad de
comprender la esencia de los aspectos complejos para transformarlos en soluciones practicas y operables para la organizacion, tanto en
su propio beneficio como en el de los clientes y otros involucrados. Poseer buena capacidad de discernimiento (juicio). Compartir el
conocimiento profesional y la expertise. Basarse en los hechos y en la razén (equilibrio). Demostrar constantemente interés de aprender.

Grados de los comportamiento

Frecuencia de los comportamientos

Grado A

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Es experto en los conocimientos concernientes a su area de
trabajo, y permanentemente se actualiza en estos temas de interés
gue contribuyan a alcanzar el estandar de calidad que la
organizacion haya fijado en su misién y vision, aplica los conceptos
tedricos modernos y las mejores practicas al desarrollo de sus
actividades, realiza constante propuestas de mejoramiento y esta
abierto a valorar las propuestas de otros para optimizar el
desempefio, su capacidad de analisis le permite basarse en hechos
y datos concretos para la solucién de problemas, es proactivo en la
cooperacion con otras areas de la organizacion que requieren de
sus conocimientos y experiencias en pos de los objetivos de la
organizacion

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nimero de el

las

Grado B

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Conoce ampliamente los temas relacionados con su especialidad,
muestra interés por permanecer actualizado en los conocimientos
técnicos requeridos por su area, realiza mejoras a los procesos de
su area, basadas en nuevos conocimientos adquiridos, tiene los
conocimientos necesarios para resolver problemas dentro de su
area, tiende a tomar iniciativas propias para mejorar los procesos
inherentes al desempefio de sus funciones, y esta dispuesto a
escuchar otros puntos de vista al respecto

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nimero de el

las

Grado C

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Conoce lo necesario para cumplir eficientemente con sus
responsabilidades, toma iniciativas propias para mejorar los
procedimientos de su area, pero no es habitual que escuche los
puntos de vistas de los demas, comprende superficialmente la
interrelacion de su &rea con otros sectores de la organizacion,
cumple con la calidad requerida en sus trabajos y proyectos,
respecto tanto de su contenido como de su presentacién, coopera
con otras areas cuando se lo solicitan

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el namero de el

las

Grado D No Desarrollada

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Carece de los conocimientos requeridos para desempefarse
efectivamente en su area, y no demuestra interés por aprender, no
se actualiza en nuevas tecnologias de trabajo ni aplica las teorias
modernas y mejores practicas a los procesos de su areas, no toma
iniciativas de mejora para los procesos de su area de especialidad,
posee escasa capacidad de andlisis y es poco objetivo al evaluar
situaciones o0 problemas, sus observaciones estan basadas en lo
gue él cree y no estan fundadas en hechos y datos concretos, en
sus reportes, trabajos y presentaciones evidencia poco esmero y
falta de prolijidad

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y se dividen entre el numero de ellas
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Liderazgo: Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en una direccion determinada,
inspirado valores de accién y anticipando escenarios de desarrollo de la accién de ese grupo .La habilidad para fijar
objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar feedback, integrando las opiniones de los otros. Tener

energia y transmitirla a otros. Motivar e inspirar confianza

Grados de los comportamiento

Frecuencia de los comportamientos

Grado A

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Orienta la accién de sus grupos en la direccién necesaria
para el logro de los objetivos, anticipa los escenarios
posibles de desarrollo de la accion para cada grupo, tiene
energia y perseverancia y las transmite con su ejemplo a los
demas, logrando que su gente desarrolle también sus tareas
con alto nivel de energia, motiva a cada uno de acuerdo con
sus necesidades, y en pos del logro de los objetivos
generales e individuales de desarrollo, inspira con su
ejemplo; brinda de valores de accién

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuen

cias y se divid

en entre el nimero de ellas

Grado B

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Fija objetivos, los transmite y realiza un adecuado
seguimiento al respecto, brindando feedback a los
integrantes de su equipo, escucha a los demas y es
escuchado, el grupo lo percibe como lider y se orienta en
funcion de los objetivos por él fijados, motiva el grupo para el
logro de los objetivos organizacionales

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuen

cias y se divid

en entre el nUmero de ellas

Grado C

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Fija objetivos de accion para el grupo en funcién de
parametros prefijados por sus superiores, realizando un
adecuado seguimiento de lo encomendado, el grupo lo
percibe como lider para llevar adelante proyectos en los que
se le conoce su experiencia, es técnicamente confiable y es
buscado como referente para resolver dudas, por su
reconocida experiencia, se aplica al desarrollo de sus tareas
con energia y perseverancia adecuadas para el logro de sus
objetivos, y demanda lo mismo de su gente

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuen

cias y se divid

en entre el nUmero de ellas

Grado D No desarrollada

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

El grupo no lo percibe como lider Tiene dificultades para fijar
objetivos, aunque puede poner a su equipo en marcha tras
las metas planteadas y hacer un seguimiento, le cuesta
administrar su energia, por lo que se agota antes de finalizar
sus proyectos, no percibe las particularidades ni los niveles
de motivacion de su gente; suele no preocuparse por motivar
a sus colaboradores

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y se dividen entre el numero de ellas
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Credibilidad Técnica: Es la capacidad necesaria para generar credibilidad en los demas sobre la base de los conocimientos técnicos de

su especialidad.

Grados de los comportamiento

Frecuencia de los comportamientos

Grado A

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Tiene un profundo conocimiento técnico respecto a su especialidad
y esta capacitado para aplicarlo a la solucién de problemas que
afectan a la organizacion, se mantiene al tanto de las ultimas
actualizaciones técnicas de su especialidad, resuelve los problemas
complejos inherentes a su especialidad realiza acciones orientadas
a satisfacer a sus estudiantes

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nUmero de el

las

Grado B

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Se preocupa por la satisfaccion de las expectativas de sus
educando, posee los conocimientos y habilidades para resolver
problemas relacionados con su especialidad y area, goza de
confianza y credibilidad en las demas areas de la organizacién y por
parte de los clientes

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nimero de el

las

Grado C

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Tiene el conocimiento técnico requerido para su area de
especialidad, incrementa sus conocimientos y habilidades a fin de
prepararse para lo que demande el negocio en el futuro, aplica su
conocimiento a la resolucion de sus problemas que se plantean,
para resolver las necesidades de los clientes

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nimero de el

las

Grado D

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Tiene el conocimiento técnico requerido para llevar a cabo su tarea,
investiga y adopta nuevas préacticas o metodologias s6lo cuando se
lo solicitan o es indispensable para la resolucion de un problema
especifico, recibe material actualizado e informacion que le
proporciona la organizacion, y los aplica en las situaciones en que
se le requiere, consultas a expertos cuando sus conocimientos no
resultan adecuados para la resolucion de los temas que se le
delegan

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nUmero de el

las

Grado D No desarrollada

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Su conocimiento, en el area de su especialidad, es escaso y
corriente, le cuesta aprender y actualizarse en las nuevas
tecnologias relacionadas con su area de especialidad, no resuelve
directamente los problemas relacionados con su area de
especialidad, muestra poco interés por la satisfaccion de sus
estudiantes

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y se dividen entre el nimero de ellas
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Responsabilidad: Esta competencia esta asociada al compromiso con que las personas realizan las
tareas encomendadas. Su preocupacion por el cumplimiento de lo asignado esta por encima de sus

propios intereses, la tarea asignada esta primero.

Grados de los comportamiento

Frecuencia de los comportamientos

Grado A

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Modifica con buena predisposicién la organizacion
de sus tiempos para cumplir con las tareas
encargadas, prefiere organizar, en primer lugar,
sus tareas, y luego distribuir el tiempo libre que
pueda quedarle para dedicarse a otras
actividades, muestra amplia disponibilidad ante el
objetivo propuesto, antepone el trabajo a las
actividades personales, aun sin que se le pida, y
evalla atinadamente las ocasiones en que se
requiere de su esfuerzo extra

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuen

cias y se divid

en entre el na

mero de ellas

Grado B

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Tiene una actitud comprometida con las tareas en
las que esta involucrado, que siempre procura
cumplir en tiempo y forma, atiende gustosamente
las tareas encomendadas, teniendo en cuenta los
objetivos propuestos y preocupandose por obtener
los mejores resultados, identifica con claridad
aquellas tareas que requieren de mayor
dedicacion, critica su desempefio y se autoexige
mejoras con el objetivo de dar lo mejor de si en las
tareas asignadas

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuen

cias y se divid

en entre el nd

mero de ellas

Grado C

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Cumple con las tareas asignadas, proveyendo lo
estrictamente encomendado, le cuesta establecer
prioridades en la gama de tareas asignadas,
requiriendo del apoyo de algun par , logra
comprometerse con los proyectos en los que
participa, y cumple con su parte, asume con
seriedad sus trabajos y obteniendo finalmente
resultados

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuen

cias y se divid

en entre el nd

mero de ellas

Grado D No desarrollada

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Se demora en la entrega de sus trabajos, aunque
llega a los estandares de calidad deseados,
carece de criterio en el momento de decidir
continuar y terminar a tiempo la tarea asignada, se
conforma con el resultado de sus tareas, que
realiza a su ritmo, es disperso, y respeta sus
tiempos de almuerzo, entrada y salida del trabajo,

sin contemplar situaciones especiales

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y se dividen entre el nimero de ellas
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Comunicacion para compartir conocimientos: Habilidad de comunicacién personal que asegure una comunicacion clara dentro del
grupo; con el propdsito de alentar a los miembros del equipo a compartir la informacion. Implica valorar y fomentar las contribuciones de
todos los miembros del equipo en materia de compatrtir conocimientos

Grados de los comportamiento

Frecuencia de los comportamientos

Grado A

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Entiende, comparte y proclama que el conocimiento es el activo
principal tanto propio como de la organizacion, su trabajo esta
sistematicamente orientado a construir, compartir y obtener
beneficios derivados de la eficaz gestibn y comunicacion del
conocimiento, identifica nuevos vinculos de conocimientos,
conectando y reforzando flujos separados de datos e informacion
en campos de conocimientos, reconoce, respeta y valora los
saberes y aportes realizado por los otros

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nUmero de el

las

Grado B

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Suele presentar actividades destinados a compartir conocimientos y
a obtener beneficios derivados de la comunicacion eficaz, identifica
los conflictos dentro del equipo y los encauza de forma constructiva,
comprende cabalmente temas complejos, y es capaz de transmitirlo
con eficiencia, sabe responder a los desafios sin ponerse a la
defensiva

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nimero de el

las

Grado C

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Comparte logros y experiencias, y se abre al conocimiento de los
otros, con el fin de alcanzar objetivos y logros més importantes en
la actividad, suministra informacion, asegurando el correcto fluir de
la misma dentro de la empresa, tiene una actitud positiva con
respecto al trabajo y al intercambio de informacion y conocimiento,
actda con entusiasmo en los grupos que comparte conocimientos y
obtienen logros a partir de su metodologia

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nUmero de el

las

Grado D

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Acepta e instrumenta de buen grado las consignas de la
organizacion en materia de comunicacion de conocimientos,
cuando se lo solicitan, participa satisfactoriamente en equipos de
trabajo que comparten el conocimiento con el fin de potenciarlo,
hace correcto uso de las herramientas informaticas para distribuir
datos y conocimientos Se comunica con claridad y formula
preguntas constructivas

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nimero de el

las

Grado D No desarrollada

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Tiene dificultad para trabajar y para intercambiar informacion,
experiencias y conocimientos, no demuestra buena predisposicion a
exponer lo propio, le cuesta comunicar eficientemente informacion
al resto del equipo, su participacion para trabajar e impartir
conocimientos es insatisfactoria y escasa

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y se dividen entre el numero de ellas
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Desarrollo de las Personas: Ayudar a que las personas crezcan intelectual y moralmente. Implica un esfuerzo constante
por mejorar la formacion y el desarrollo de los demas a partir de un apropiado analisis previo de sus necesidades y de la

organizacion.

Grados de los comportamiento

Frecuencia de los comportamientos

Grado A

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Esta atento e informado respecto de las capacidades
actuales y potenciales propias y las de las personas con las
que se vincula, brinda ideas y herramientas para el
desarrollo de toda la gente de su empresa, da oportunidades
para que las personas pongan a prueba nuevas
capacidades, utilizar el recurso del ejemplo para motivar e
inspirar con sus acciones a sus colaboradores

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuen

cias y se divid

en entre el nimero de ellas

Grado B

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Facilita el aprendizaje, explicando cémo y por qué las cosas
de determinada forma, verifica que sus explicaciones e
instrucciones hayan sido comprendidas, detecta y distribuye
informaciéon actualizada  pertinente entre los alumnos,
monitorea las mejoras en los resultados a partir de sus
explicaciones

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuen

cias y se divid

en entre el nimero de ellas

Grado C

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Est4 disponible para ser consultado por quienes tienen
menos experiencia o conocimiento, o cuando se requiere
asesoramiento en su area de especialidad, da instrucciones
detalladas y ofrece sugerencias para realizar mejor los
trabajos, dedica tiempo para explicar como realizar los
trabajos, monitorea los resultados de los alumnos para
darles soporte cuando sea necesario

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuen

cias y se divid

en entre el nimero de ellas

Grado D

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Estimula a las personas a desarrollar sus capacidades,
brinda consejo o ayuda si se le solicita, es optimista respecto
de la posibilidad de los alumnos de desarrollar su potencial,
difunde entre los alumnos la informacion

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuen

cias y se divid

en entre el nimero de ellas

Grado D No desarrollada

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

No brinda explicaciones claras sobre cémo realizar las
tareas, no da feedback sobre el desempefio a sus
colaboradores, no resuelve directamente los problemas
relacionados con su area de especialidad, Le dificulta creer
la posibilidad de loa alumnos de aprender y desarrollar sus
capacidades

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y se dividen entre el nimero de ellas
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Compromiso: Sentir como propios los objetivos de la organizacion. Apoyar e instrumentar decisiones comprometido por completo con
el logro de objetivos comunes. Prevenir y superar obstaculos que interfieren con el logro de los objetivos del negocio. Controlar la puesta
tanto personales como profesionales

en marcha de las acciones acordadas. Cumplir con sus compromisos

Grados de los comportamiento

Frecuencia de los comportamientos

Grado A

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Define en objetivos claros la vision de la organizacion,
identificAndose y tomandolos como propios, apoya e instrumenta
las decisiones organizacionales comprometido con el logro de los
objetivos en la busqueda constante del mejoramiento de la calidad y
la eficiencia, disefia e instrumenta herramientas de seguimiento y
control de las acciones planeadas, a fin de controlar la marcha de
sus procesos en pos de logro de los objetivos propuestos, es
reconocido interna y externamente por cumplir siempre con sus
compromisos personales y profesionales

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nUmero de el

las

Grado B

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Asume como propios los objetivos de la organizacion, lo cual es su
guia para la accion y la toma de decisiones en cada situacion,
apoya e instrumenta las decisiones de sus superiores con miras al
logro de los objetivos planteados, cumple con los compromisos
profesionales y personales, Se siente orgulloso de ser parte de la
organizacion, y actla consecuentemente

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nimero de el

las

Grado C

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Comprende y asume como propios los objetivos de la organizacién,
se mantiene motivado para guiar su accionar segun los objetivos
pautados, tiene un buen nivel de desempefio, y alcanza siempre los
objetivos que se le pautan, nunca se compromete a realizar algo
gue no puede cumplir

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el niumero de el

las

Grado D

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

Comprende y se compromete con los objetivos que se le pautan, y
trabaja para el logro de los mismos, tiene un buen nivel de
desempefio y de cumplimiento de las pautas formales de la
empresa, escucha opiniones sobre su desempefio, y corrige su
accionar si es necesario, con el fin de lograr lo que se espera,
usualmente cumple con lo que promete

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y

se dividen entre

el nUmero de el

las

Grado D No desarrollada

Siempre
100%

Frecuente
75%

Medio
Tiempo 50%

Ocasional
25%

No tiene claros los objetivos y la vision de la organizacion, trabaja
orientado por los objetivos de la empresa, sin sentirse identificado
con ellos, suele prometer cosas que después no puede cumplir,
aunque originalmente haya tenido la mejor intencién, tiene
dificultades para alcanzar el logro de los objetivos que se le
plantean

Frecuencia de los comportamientos (se suman las frecuencias y se dividen entre el numero de ellas
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Resumen (abstract):

Actualmente, en el contexto empresarial se esta utilizando con mas
frecuencia el concepto de competencias, el cual consiste en designar un
conjunto de elementos o factores, asociados al éxito en el desemperio de las
personas, la gestiobn por competencias, es una estrategia indispensable para
enfrentar los nuevos desafios que impone el medio, debido a que, las
organizaciones quieren ser cada dia mas competitivas, donde las
competencias que poseen los empleados son caracteristicas indispensables,
por eso en este trabajo de investigacion el Objetivo General es Evaluar las
Competencias académicas de los instructores que laboran en el Centro
Empresarial Venezolano, C.A. (CEVENCA), como una herramienta que le
permitira a la organizacién tener éxito, puesto que una Gestion por
Competencias permite que el Recurso Humano se transforme, en base a los
requerimientos de la organizacion. Para llevar a cabo este estudio de
investigacion, se utilizé un tipo de investigacion de campo a nivel descriptivo,
la poblacion y muestra estuvo constituida por los quince (15) instructores que
laboran en CEVENCA. Para la captura de la informacion se utilizé un
cuestionario estructurado por ocho (8) competencias con la modalidad de
opciones de respuestas cerradas, donde es evidente que los instructores
guian sus decisiones y acciones, tanto las que realizan personalmente como
las de los equipos que supervisan, sobre la base de sus valores morales,
respetan y hacen respetar, ademas éstos hacen aportes y prevén ideas para
mejorar el funcionamiento del instituto.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
CONSEJO UNIVERSITARIO
RECTORADO

CUN°O9S
Cumand, (4 AGD 2008

Ciudadano
Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente
Su Despacho
Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conoci6 el punto de agenda “SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009".

Leido el aoficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestion.

UNIVERSEHRARAR e a usted a los fines consiguientes.

| ISTEMA DE BlBL\%‘I'ECf\ s

RECIBIDO POR —

,rvcmmﬂo‘!ﬁgﬁl_ AN A. B -

e 4 L A T

C.C:  Rectora, Vicerrectora  Administrativa, Decanos de los Nicleos, Coordinador General de

& Direccién de Computacitn, Coordinacitn de Teleinformdtica, Coordinacién General de Postgrado.
JABC/ YGC/ maruja

Apurtado Correos 094 / Telfs: 4008042 - 4008044 / 3008045 Telofix: 4008043 / Cumand - Venezuela
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Articulo 41 del REGLAMENTO DE TRABAJO DE PREGRADO (vigente
a partir del Il Semestre 2009, segiin comunicacién CU-034-2009) :
‘los Trabajos de Grado son de la exclusiva propiedad de la Universidad
de Oriente, y sbélo podran ser utilizados para otros fines con el
consentimiento del Consejo de Nucleo respectivo, quien debera
participario previamente al Consejo Universitario para su autorizacion”.
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