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INTRODUCCION A LAS AREAS

Los cursos especiales de grado en la Universidad de Oriente, Nucleo Anzoategui,
bajo la supervision de la Comision de Grado, constituyen una alternativa para
completar los requisitos exigidos para optar por el titulo de licenciado en
contaduria publica, ademés de fortalecer y ampliar conocimientos, debido a esto
se desarrolla este ejemplar que consta de dos partes. El contenido expuesto en él
abarca las céatedras de calidad y productividad, marco legal e investigacion

cualitativa, lo cual detallamos a continuacion.

En la parte | se detalla la catedra calida y productividad en las empresas
venezolanas, relacionada con el desarrollo de competencias en el recurso humano,
a demés de la normativa legal por la cual debe regirse cualquier institucion a la

hora de implementar métodos para el desarrollo de competencias.

En la parte Il se realizo una investigacion cualitativa y tomamos como
muestra 400 personas de un municipio especifico, para posteriormente realizar un
andlisis preciso utilizando el programa SPSS que nos brinda una gran variedad de

herramientas.

Xi



Presentacion

PRESENTACION

De acuerdo a los requisitos solicitados por parte de la Universidad de Oriente
Nucleo de Anzoategui, a continuacién presentamos en trabajo de grado para optar

al titulo de Licenciado en Contaduria Publica.

Se elaboran dos informes los cuales han sido revisados y aproados por el

personal encargado de las areas especiales de grado.

1. Profesores: Euclides Gomez y Lourdes Reyes.

Tema: Andlisis del desarrollo de personal basado en competencias.
2. Profesor: Alfonso Caceres.

Tema: Un estudio de Analisis de Factores en la Importancia de los Asuntos

Vecinales del Municipio Pefalver.
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1. Objetivo General

El objetivo general de esta investigacion se refiere, al estudio y evaluacion de los
resultados obtenidos, de los diferentes trabajos de investigacion que se llevaron a
cabo durante el curso de Administracion-Contaduria I, como alternativa diferente,
que ofrece la escuela de ciencias administrativas del nicleo Anzoategui, para

optar al titulo de licenciado en contaduria publica.

2. Objetivos Especificos

1. Adquirir conocimientos a través de las investigaciones sobre diversos

topicos no incluidos en el pensum de licenciatura de contaduria publica.

2. Complementar la formacidn académica con las experiencias obtenidas en las
distintas catedras que conforman los cursos especiales de grado en el area de

contaduria.
3. Promover la capacidad de investigacion de los estudiantes, que aunado a los

conocimientos teodricos y practicos contribuyan a formar profesionales

emprendedores, activos y competentes.
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Introduccion

INTRODUCCION

Luego de cumplir con el programa académico que exige la carrera de contaduria
Publica, en la Universidad de Oriente nicleo de Anzoategui, nos disponemos a
mostrar en nuestras areas especiales de grado, en la catedra de calidad de la
productividad de las organizaciones, la importancia del desarrollo de
competencias en un individuo, tanto dentro como fuera del ambito de trabajo y la
importancia de estas, a la hora de lograr determinados objetivos y alcanzar las
metas propuestas, dejando muy claro que es un tema de sumo interés el cual
puede ser utilizado en diversas areas para su aplicacion como es el claro ejemplo
de un educador, un filosofo y claro esta que para nosotros los contadores publicos

entre otros.

Alles Martha (2006). El termino competencias se refiere a las capacidades y
caracteristicas de la personalidad, devenidas comportamientos, que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener
diferentes caracteristicas en empresas y/ 0 mercados diferentes es por ello. El
desarrollo de competencias viene dado de diversas formas, puede hacerse de
manera natural donde un individuo posee un determinado grado de desarrollo de
competencias, por ejemplo, al inicio de su actividad profesional que es donde se
pone en juego las competencias de un individuo, este comienza un ciclo donde
comienza a ganar experiencias, esas experiencias ganadas son las que le permiten
desarrollar competencias, claro que para ello debemos verificar si en este proceso
existié algun fracaso y analizar las razones del porque ocurre este fracaso y poder
corregirlo. Para el desarrollo de competencias se han creado una serie de métodos

y técnicas que en la actualidad juegan un papel de suma importancias a la hora de
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Introduccion

dirigir una empresa, sea cual sea el tipo de empresa, hacia el éxito. Ya que estas
tratan de desarrollar el maximo el potencial del recurso humano con el que cuenta,
claro que para desarrollar ese potencial el primer interesado debe ser el individuo
mismo, ese desarrollo de competencias debe ser deseado por el individuo

involucrado pero también tenemos que aclarar que el deseo, solo no es suficiente.

La estructuracion de este trabajo fue planteada en cuatro capitulos, estos
argumentan el desarrollo de competencias como un instrumento impulsador, que
debe estar presente tanto dentro del campo de trabajo, como fuera de este ya que
nos permite mejorar nuestro talento para realizar un trabajo determinado como
también para hacernos mejores personas dia tras dia mediante un autodesarrollo

de competencias.

El capitulo | estuvo conformado por la justificacion de la investigacion y la
formulacién de un objetivo general el cual origino cuatro objetivos especificos los

cuales desarrollaremos a la largo y de este trabajo.

El capitulo 11, estuvo con llevado, por la sustentacion tedrica enmarcada por
la postura de los diferentes autores o investigadores de una gran experiencia y

renombre en el area de desarrollo de personal.

El capitulo 111, prosigue con la metodologia de investigacion, siendo esta
desarrollada en forma descriptiva ya que permitio un analisis objetivo en la
materia y seguidamente el capitulo IV, el cual estuvo orientado por el sustento
bibliografico consultado para consolidar informacion de diversos autores con
respecto a esta investigacion. Para finalizar con unas conclusiones y sus

respectivas recomendaciones.
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Es importante conocer los métodos y técnicas de desarrollo de personal en
este caso basandonos en las competencias, y conocer esos incentivos que nos
permiten mejorar el personal de una empresa en el dia tras dia, para lograr que
estos desarrollen esas cualidades, conocimientos, competencias en fin un talento
gue ya poseen o el cual puedan carecer, y obtener asi un recurso humano de

calidad siempre recordando que el deseo y la fe solos no son suficientes.
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Capitulo I. El Problema

CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

En estos tiempos de cambio donde el dinamismo y la competitividad juegan un
papel primordial, los seres humanos y por ende las empresas que ellos forman
tienen que salirse de los paradigmas preestablecidos y buscar nuevas estrategias
para que sus productos sean los mas buscados del mercado y mejorar con ello los
indices de crecimientos de sus industrias; de no hacerlo asi caen en la monotonia,
desinterés y desapego, trayendo como consecuencia baja produccion, poca calidad
de los productos y hasta un caos en las empresas. En tal sentido y buscando
mejorarlo para que crezcan, fortalezcan y se posesionen del medio se realiza el

estudio del crecimiento de personal basado en competencia.

Es importante destacar que para hacer crecer y solidificar una empresa hay
que sensibilizar y concienciar al personal para que cada dia se afiance el sentido
de pertenencia, y busquen mejorar el producto; formar permanentemente al
personal que labora en ellos para que logren los mas altos indices de
competitividad; y con ello el cauce por donde transcurre la oferta y la demanda

determinara los precios y a su vez la produccion y el consumo.
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Capitulo 1. El Problema

Considerando lo expuesto anteriormente es necesario hacer un estudio en el
desarrollo del personal; el cual nos permita especificar como influye el desarrollo
de las competencias de una persona dentro del &mbito de trabajo. Por otra parte
dicho estudio contemplard la importancia de desarrollar en las personas las
competencias que les permitan lograr los objetivos que les sean planteados, a
través del empleo de una serie de técnicas, de manera que puedan sentirse parte

importante de la organizacion.

A manera de complementar el estudio metodoldgico del desarrollo del
personal, se especificara como afecta psicolégicamente el ambito de trabajo a éste,
de manera que pueda desarrollar su talento humano y ser mas competente a la
hora de cumplir con su deberes; por esto se hace referencia a una serie de articulos
que estan contemplados en la Constitucién Nacional, en la Ley organica del
trabajo (L.O.T) y en la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), en los cuales se les garantiza a los
trabajadores condiciones de salud, seguridad, bienestar y un ambiente de trabajo
apropiado, donde puedan realizar el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y

mentales.

Debido a esto nacen una serie de interrogantes como por ejemplo; ¢es
importante el desarrollo de competencias en el personal para aumentar la
produccion en las organizaciones?, (Como influye el desarrollo de competencias
en el logro de los objetivos de la empresa?, ¢pueden los trabajadores desarrollar
competencias de forma natural?, ;Existen meétodos para el desarrollo de
competencias?, ;el estado venezolana juega algin papel importante con relacion

al desarrollo de competencias?
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1.2 Justificacion e importancia

Todas organizaciones emplean el recurso humano para llevar a cabo las distintas
funciones y si poder logar sus objetivos, por ello las personas son miembros
importantes para ejecutar las actividades dentro de la organizacion, es necesario
recalcar que las personas son seres humanos, y que por esta condicion tienen

defectos, virtudes, objetivos, suefios y anhelos.

Esta investigacion es importante porque expone una serie de factores que
son fundamentales para que los trabajadores exploten su talento al méximo, sin
sentir limitaciones al momento del cambio y asi poder crear competencias que

sirvan para mejorar las condiciones laborales, y la productividad empresarial.

El principal aporte de esta investigacion es el crecimiento del personal
basado en competencias, ademas de la creacion de politicas de motivacion para
los trabajadores, de acuerdo a su funcion y cargo, capacitar a los empleadores a
descubrir el talento inmerso en las personas, y aplicarlo de acuerdo al cargo,
fomentar la creacion de incentivos como viajes, convivencias internas y externas,
juegos, etc. Parar poder apartar de la conciencia de los trabajadores el incentivo

monetario como factor motivador.

En fin con esta investigacion se busca comprobar que las competencias y el
desarrollo del personal mejoran las condiciones personales, laborales y

contribuye al fomento del bienestar social de los trabajadores.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

1. Analizar el desarrollo de personal basado en competencias.

1.3.2 Objetivos Especificos

1.  Describir los aspectos que definen las competencias
Analizar métodos para desarrollar competencias.

Visualizar técnicas para el autodesarrollo de competencias.

> v

Comprobar la incidencia de la normativa estipulada en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, la Ley Organica del Trabajo y la Ley
Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo.

(LOPCYMAT). Sobre las competencias personales.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Ana Isabel Franco, Directora 1+D de Apsoluti Espafia y Prof. Humberto Alvarez
la Verde, (2000). Director de Direccion Productiva de Colombia. Desarrollo del
Talento Humano para la Produccion Basado en Competencia.

“Este trabajo fue presentado para demostrar un enfoque de los principios
fundamentales del sistema de desarrollo del talento, empleado por la firma Toyota
Motor, posiblemente la empresa con mas altos niveles de productividad en el

mundo industrial. Llegando a las siguientes conclusiones.”

El desarrollo de personas y equipos excepcionales como lo define Toyota,
no consiste solamente en capacitar o entrenar al personal en materia de
conocimientos, sino también, desarrollar competencias para mejorar las
caracteristicas de personalidad, que generan un desempefio exitoso en el puesto de
trabajo. El talento necesario para tener éxito en determinados puestos de trabajo,
se puede “traducir” en competencias. Esta forma de unir talento y competencias,
facilita el proceso de desarrollo del talento, actuando sobre determinadas

competencias clave.
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Las competencias para la productividad sugeridas a partir del sistema
Toyota Human System, se debe desarrollar en forma paralela o implicita, dentro
de acciones formativas orientadas a incrementar las capacidades. El curriculum de
un programa para supervisores u operarios, debe convidar acciones orientadas
tanto para aumentar las capacidades, como para transformar competencias. Las
competencias nuevas, se deben poner en juego y deben ser observadas

simultdneamente, cuando se aplican acciones orientadas a las capacidades.

Las competencias para la alta productividad generalmente se valoran
observando las experiencias en el trabajo, a través de presentaciones que los
operarios 0 supervisores realizan a sus superiores. ElI cumplimiento de las
encomendadas en los pequefios equipos, el seguimiento de los equipos a través del
tutor (coaching) o el desempefio en trabajos que se rotan, son excelentes medios
para observar el crecimiento de las competencias. Un factor clave para un buen
desarrollo de competencias para el trabajo de alta productividad, radica en la
preparacion del perfil requerido de competencias. Este perfil ayuda a identificar
los elementos del sistema social de la empresa que se va a intervenir con las

acciones formativas.

Se ha reconocido que una buena via para el desarrollo de competencia sen
procesos TPM, 5S o Lean Manufacturig, es la utilizacion de programas de
autodesarrollo empleado por Workshop, elaboracion de estandares, lecciones de
un punto (OPL"S) y otras técnicas nacidas a rededor del TPS (Toyota Production
System). El proceso de autodesarrollo, esta acompafiado de una tutoria que brinda
el supervisor o responsable del area. Las auditorias de estos procesos permiten

disponer de un instrumento, para verificar el desarrollo de las competencias. Estas
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competencias pueden tener niveles y asociarse a cada uno de los pasos necesarios

para implantar las acciones de mejora de la productividad.

Los programas de desarrollo del talento basado en competencias, debe ir
mas alla de la formacién en contenidos orientados a la tarea. Es fundamental
considerar acciones de desarrollo de competencias necesarias, para garantizar el

logro y el sostenimiento de los resultados alcanzados.

Una vez realizada la formacion en capacidades, se debe iniciar el proceso de
observacion de comportamientos, para asegurar que los habitos nuevos que
respaldan las competencias, se han logrado desarrollar, de lo contrario, es

necesario ejecutar acciones de refuerzos de los comportamientos deseados.

2.2 Aspectos generales

Para iniciar el tema es importante definir una serie de términos presentados a
continuacion, que nos permitiran entender de manera sencilla y tener un concepto

claro de que son las competencias y la relacion que guarda con dichos términos.

2.2.1 Motivacion

El primer termino es motivacion, “Lahey (1999) sefiala que el termino motivacion
se refiere a un estado interno que activa y dirige nuestros pensamientos” (P.411).
En una forma mas precisa, “Lahey (1999) dice que los motivos son los que nos
hacen activos, mas que dejarnos pasivos, que nos llevan hacer una cosa en lugar
de otra”. (P.409).
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2.2.2 Desarrollo de personal

Es una experiencia de interaccion individual y grupal a través de la cual los
sujetos que participan en ellos, desarrollan u optimizan habilidades y destrezas
para la comunicacion abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma de
decisiones, permitiéndole conocer un poco mas de si mismo y de sus compafieros
de grupo, para crecer y ser mas humano.” (Brito Challa, Relaciones humanas
1992. Pag. 112)

Cada individuo esta llamado a desarrollarse; desde su nacimiento, ha sido
dado a todos, como un germen, un conjunto de aptitudes y cualidades para
hacerlas fructificar. Dotado de inteligencia y de libertad, el hombre es responsable
de su desarrollo, ayudando, y a veces estorbo por lo que educan y lo rodean... el
hombre puede crecer, valer mas, ser mas humano: esta es la finalidad suprema del

desarrollo personal.

2.2.3 Talento

Segun el diccionario de la lengua espafiola, talento es el conjunto de dotes

intelectuales, como ingenio, capacidad etc. que resplandecen en una persona.

Alles Martha (2006). “El talento, cuando se presenta (muchas veces,
interpretado como algo casi magico), simplemente esta, se observa, y se puede
representar como la conjuncidon de tres elementos: conocimientos, competencias y

motivacion.


http://www.monografias.com/trabajos/lacomunica/lacomunica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/decis/decis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/decis/decis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/relhuman/relhuman.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/inteligencia-emocional/inteligencia-emocional.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/la-libertad/la-libertad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
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Por esta razdn nos vemos en la necesidad de definir ademas las palabras;
conocimientos y competencias, ya que estos componen un subconjunto del

término talento.

2.2.4 Conocimientos

El conocimiento es mas que un conjunto de datos, verdades o de informacion
almacenada a traves de la experiencia.

es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento.

2.3 Competencias

Son capacidades y caracteristicas de la personalidad, devenidas comportamientos,
que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de
trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/ o mercados diferentes
Alles Martha (2006).

En la figura 2.1 se muestra una representacion grafica para un mejor analisis

y entendimiento de los términos definidos anteriormente.


http://www.google.co.ve/url?sa=X&start=0&oi=define&q=http://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento&usg=AFQjCNGAVWsYlgjln2njMmgOwZGlADEqrg
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Conocimientos

Figura 2.1 Representacion grafica de los diferentes términos estudiados. Alles
Martha (2006)

Una ultima definicion que nos ayudara a entender y desarrollar el tema
principal que es desarrollo de personal basado en competencias, es el de
comportamiento, siendo definido por el diccionario de la lengua espafiola como:
“conducta, manera de comportarse, conjunto de reacciones particulares de un

individuo frente a una situacion dada”.

2.3.1 Relacién entre comportamiento y competencia

La relacion que guarda el comportamiento con la competencia podriamos explicar
de la siguiente manera, el comportamiento que pueda tener una persona viene
dado por todo aquello que es visible ante nuestros ojos, entonces, como ya
planteamos que lo que define el comportamiento de una persona son Sus

capacidades y la manera de como esa persona utiliza sus capacidades, podemos
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decir el comportamiento es la parte visible de la competencia entendiéndose por
competencia: capacidades y caracteristicas de la personalidad, devenidas

comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.

2.3.2 Desarrollo de competencias

En la figura 2.2 se explica de manera sencilla y esquematizada, lo que es el

proceso de desarrollo de competencias.

Exitos
™l Analizar los
exitos
Puesta en Se agrega valor al
- practica " desarrollo de la
Competencia > (experiencia) ] competencia
'y nalizar los
fracasos A

Fracasos

A 4
Reconocer errores

Figura 2.2 Como de desarrollan las competencias. Alles Martha (2006)

Si aplicamos esta gréfica a la vida laboral de una persona, diriamos esta
persona en su primer dia de trabajo tendra sus competencias en un determinado
grado de desarrollo, claro estd que esa persona debié pasar por un proceso de
seleccidn donde se le asignan diversas tareas y responsabilidades. Partiendo de alli
la persona comienza a desempefiarse en su puesto de trabajo con la supervision de

un jefe poniendo en préctica sus experiencias. Una ves puesta en practica estas
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experiencias, originaran tanto éxitos como fracasos que posteriormente seran
analizados, es alli donde nace el proceso de auto aprendizaje que agrega valor al

desarrollo de la competencia, para luego regresar al punto uno de la gréafica.

2.3.2.1 Desarrollo de competencias de forma natural

A continuacion se presenta en la figura 2.3 una gréfica explicativa, en la cual

detallamos muy claramente el proceso de formacion natural de competencia.

L4 Se pone en juego la
competencia y se
gana experiencia.

Una persona posee un
determinado desarrollo
de la competencia, por
ejemplo, al inicio de su
actividad profesional

La experiencia
permite el desarrollo
de la competencia.

@ Se verifica el crecimiento
en el desarrollo de la

competencia.

Figura 2.3 Proceso natural de desarrollo de competencias. Alles Martha
(2006)
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Dentro de lo que hemos denominado proceso natural y por el simple hecho
de tener experiencia, es muy simple que las competencias se desarrollen sin
ningun tipo de intencion por parte de la persona involucrada. Cuando un individuo
tiene la capacidad de analizar su desempefio, ayudado por un supervisor o no, es
cuado decimos que la experiencia es la que permite mejorar aun mas el desarrollo
de las competencias. Llevando esto a un lenguaje simple “si conozco aquello que

debo mejorar, podré hacerlo”.

En sintesis, en el paso 1, una persona comienza su vida laboral; en el paso 2
pone en juego sus competencias y gana experiencia; en el paso 3 aumenta el nivel
de competencia producto de la experiencia, siempre y cuando se produzca un
proceso de observacién sobre la experiencia vivida. Una ves que estemos en este
punto comenzara nuevamente el proceso pero ahora con un nivel de competencia

mas alto que el anterior.

2.3.2.2 Desarrollo de competencias en caso de ausencias

En materia de desarrollo de competencia, lo esencial, es desarrollarla paso a paso,
ya que los logros se consiguen después de plantearnos pequefias nuevas metas,
visto que en materia de competencias no siempre se logra el resultado esperado,
debemos contar con estrategias adecuadas que mantengan los esfuerzos ante todo
tipo de dificultades o fracasos, pero lo fundamental, para el logro de estas metas
es el componente de determinacion personal, es decir el compromiso que puede

fijar cada individuo.

En base a esto podemos decir que sin motivacion, sin voluntad, sin decisién

y deseo de la persona involucrada el desarrollo de competencias seria imposible.
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Y en caso de que exista ya una competencia, para desarrollarla solo debemos
poner en practica diversas acciones que nos permitan llevar una competencia de

un grado menor a uno mayor.

En la figura 2.4 se representa un esquema de como seria el desarrollo de

competencias en caso de ausencia.

Solo es posible si la

persona lo desea

Pero el deseo solo no
es suficiente

Figura 2.4 Desarrollo de competencias en caso de ausencia. Alles Martha
(2006)

2.3.3 Competencias no desarrolladas, su manejo por parte de la organizacion

El primer paso que debemos tener en cuanta es informar al respecto, explicar el
caso a la persona involucrada. Si esta acepta la situacién se le pueden brindar
diversos caminos de ayuda. En caso contrario si se niega a reconocer la brecha
existente entre su evaluacion y lo requerido para su puesto tornara bastante dificil

obtener algln resultado positivo.

Cuando ocurren este tipo de situaciones donde la persona no acepta la
brecha existente es elemental la figura del coach porque en primera instancia lo

que debe lograrse es que la persona acepte la situacion planteada.
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Otro caso que puede plantearse es que la persona no ha desarrollado una o
varias competencias requeridas para desempefar su puesto de trabajo, en este caso
debemos asignarle un coach para que realice un seguimiento directo sobre esta
persona, para que implemente los métodos necesarios para el desarrollo de esas

competencias de las cual carece (autodesarrollo).

Si es el caso de una persona con competencias no desarrolladas y se
presentara en planes de carrera o de sucesion, la situacion deberia evaluase a partir
de otros elementos; en primer lugar, el tiempo disponible para el desarrollo de las
competencias, y en segundo lugar, si se tiene o no dentro de la organizacion otras
opciones de posibles candidatos para ocupar el puesto, o si se puede

complementar la opcion de buscar un nuevo colaborador en el mercado.

En el caso de posiciones a cubrir en un futuro no tan inmediato, se amplia el

espectro de alternativas a analizar.

2.3.4 Aplicacion del modelo de desarrollo por competencias

Manejarnos dentro de un modelo de desarrollo de competencias, nos facilita el
desarrollo del personal clave, y la confeccion de los respectivos planes de

sucesion ya que nos permite:

o Identificar la persona con més alto potencial de desarrollo.
o Identificar personas con baja educacion al puesto y cuyo desarrollo sea
factible.
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o Identificar personas en condiciones para ocupar otros puestos en funcién de
las competencias requeridas por estos.
o Confeccionar planes de sucesion de posiciones claves.

° Planear las carreras de estos individuos.

Para aplicar un modelo basado en competencias lo principal es definir que
modelo vamos a utilizar incluyendo sus respectivos subsistemas, que son

seleccidn, desempefio y desarrollo.

El primer subsistema (seleccion) lo que plantea es que el ingreso de nuevas
personas a la organizacion debe hacerse en base a las competencias requeridas de

cada puesto a ocupar.

El segundo subsistema (desempefio) provee informacion sobre el grado de

desarrollo de las competencias u educacidn, o no, al puesto que ocupan.

Para conocer el nivel de educacion que poseen las personas en sus puestos

de trabajos se disponen de diferentes herramientas, las mas usadas son:

o La evaluacion el desempefio: anualmente deberia hacerse una evaluacion en
el desempefio y competencias del individuo desde tres puntos de vista
diferentes, el del propio individuo, la de un superior a este y la de una

persona que este por encima de estos dos.

. Feedback 360: a través de una consulta a distintos niveles de la

organizacion, y en ocasiones a personas externas como por ejemplo a
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proveedores y clientes, podremos obtener miradas distintas sobre el
evaluado, este método incluye una auto evaluacion, la de sus superiores,

pares y subordinados.

o Entrevistas por incidentes criticos: se trata de un tipo especial de entrevista
donde se exploran, como su nombre lo dice, los incidentes criticos tanto

positivos como negativos de una persona junto con sus competencias.

El tercer subsistema (desarrollo) viene dado por el desarrollo de planes de
carrera y confeccion de planes de sucesion en los cuales se encuentran
involucrados algunos trabajadores. Con seguimiento y orientacion estos
individuos podran mejorar, en caso de ser necesario, sus capacidades tanto
conocimientos como competencias para acceder a una nueva posicion siempre en

funcién de los requisitos que esta presente.

2.3.5 Métodos para el desarrollo de competencias dentro del ambito de

trabajo

Alles Martha (2006). Los métodos para el desarrollo de personas dentro del

ambito de trabajo se relacionan con conocimiento y competencia.
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Asignacion como asistente de

\ 4

posiciones de direccion

Asignacion a comités/ nuevos

A\ 4

proyectos

Meétodos para el

desarrollo de

A\ 4

Asignacion a task forces

competencias

| > Rotacion de puestos

\ 4

Coaching / mentoring

Figura 2.5 Métodos para el desarrollo de competencias. Alles Martha (2006)

A continuacién explicaremos cada uno de los métodos mencionados en el
esquema de la figura 2.5, haciendo énfasis en el dGltimo, pero no menos

importante.

2.3.5.1 Asignacion como asistente de posiciones de direccion

Consiste en asignar a una persona como asistente de un ejecutivo de mayor nivel.
Se trata de ocupar una posicion staff ubicada inmediatamente debajo de un
gerente relevante dentro de la organizacion. En este rol, el asistente puede
observar el compromiso del gerente al cual fue asignado, con un propdsito de
entrenamiento. Se designa a la persona que desea desarrollar como asistente de un

gerente con un buen desarrollo de las competencias objetivo.
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2.3.5.2 Asignacion a comités, nuevos proyectos

Consiste en la asignacion de un grupo de personas a comités que tienen siempre
un proposito especifico (por temas o por proyectos). Puede tratarse también de la
asignacion de una persona a un nuevo proyecto, en adicion o en reemplazo de sus
tareas habituales en forma individual o como integrantes de un grupo de

individuos.

2.3.5.3 Asignacion de task forces

Traduciendo la expresion task forces, como, grupos especiales o equipos
especiales. Estas asignaciones pueden ser en reemplazo o en adicion a las

habituales responsabilidades segln la descripcion del puesto.

2.3.5.4 Rotacién de puesto

Consiste en la asignacion temporaneas de personas a otros puestos que no son los
propios, incluso pueden ser de otras &reas, con el proposito de mejorar las
capacidades de los integrantes de la asignacion. La rotacion del puesto puede ser
planeada o no. Existen organizaciones que preparan grandes esquemas de rotacion
con sus respectivas fechas para cada empleado, en otras ocasiones se resuelve

€aso por caso.
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2.3.5.5 Coaching-Mentoring-Tutoria

Es una de las mas antigua vias para la capacitacion y el desarrollo de personal,
desde el entendimiento diario hasta el feedback brindado por una persona a sus
colaboradores peridédicamente, como cuando se realizan las evaluaciones de
desempefio. Un jefe que cumple con su rol de coach lo hace dia a dia entre sus

empleados como también con sus superiores.

Muchas organizaciones proveen a los jefes de capacitacion el respecto, para
lograr una practica extendida en materia de coaching en todos los niveles de la
organizacién. Para que la capacitacion sea eficaz los jefes deben cumplir con

ciertas competencias relacionadas con la adecuada aplicacion del coachig.

2.3.5.5.1 Pasos a seguir para la implementacion del coaching

1.  Elegir al coach apropiado para cada caso (tutor o mentor).

2.  Fijar objetivos de trabajo medibles y alcanzales entres los participantes
(coach-aprendiz).

3. Fijar una rutina: dias y horarios de encuentro, lugar y otros detalles que
puedan presentarse.

4.  Definir una metodologia de trabajo de manera conjunta.

5.  Cada uno debe llevar un registro de su trabajo y del grado de cumplimiento

de los objetivos planteados.

El coaching utilizado como via para el desarrollo de competencias no
implica tener que realizar una secuencia de reuniones entre el coach y el aprendiz,

es simplemente una metodologia de trabajo con un objetivo especifico: desarrollo
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de competencia en base a un plan de accién con un propdsito especifico, donde

cada uno de los participantes lleve un control y su seguimiento.

2.3.5.5.2 Perfil del coach

o Preferiblemente una persona perteneciente a la misma empresa. De ser asi,
este seréd un tutor o mentor.

o Lo desempefia una persona del mismo nivel jerarquico o una persona del
area de recursos humanos o capital humano que cumpla esa funcion.

o Con alto grado de competencia, que pueda ayudar al personal a
desarrollarla. Puede ser interna como externa a la organizacion, en caso de
ser externa debemos evaluarla porque esta puede tener conocimientos
tedricos de competencia, pero no poseerlos ellos mismos. No al menos para
el grado necesario para ser coach.

o Poseer ademas capacidad y facilidad para trasmitir esa competencia. No
todas las personas aunque tengan un alto grado de competencia pueden
ayudar a otras a desarrollarla, deben tener una competencia especial que se
denomina desarrollo de personas.

o Los buenos jefes pueden cubrir este rol bajo la figura de jefe como coach.

2.3.5.5.3 Principios fundamentales de coaching; “Levionnois, Michael”
(1991)

o El coaching funciona en base a una relacion de confianza y confidencialidad
mantenida entre el entrenador y el entrenado.
o El entrenado no aprende del coach, si no de si mismo estimulado por el

coach. Aunque no sea facil en ocasiones el coach debe evitar trasferir su
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experiencia al entrenado, ya que si lo hiciera estaria incumpliendo uno de
los principios basicos del coaching.

o El coaching mas se centra en las posibilidades del futuro que en lo errores
del pasado ni el rendimiento actual.

o Para obtener lo mejor de las personas el coach debe creer en su potencial
como entrenador. Nuestras creencias en las capacidades de los otros tienen

un impacto directo en su actuacion.

2.3.5.5.4 Competencia de coach

o Explotar y desbloquear el potencial de la persona para maximizar su
desempefio, ayudar a aprender mas que a ensefiar.

o Desarrollar un sistema de gerencia que le permita gestionar su vida personal
o profesional.

o Optimizar el fortalecimiento de los niveles e confianza y autoestima,
satisfaccion laboral y crecimiento de personal.

o Lograr un estilo particular de coach, con algunas caracteristicas especificas
de liderazgo que resulten novedosas para el desarrollo de lideres
organizacionales.

o Lograr un sistema integral, coherente, continuo, dia tras dia para el
desarrollo de talentos individuales en las personas, conectado a la medicion
del desempefio individual, con los resultados del equipo y la presencia del
amor por el trabajo y pasion por la excelencia.

o Obtener una metodologia de planificacion continua en el tiempo, estrategias

y practicas que apunten siempre hacia una mayor eficacia en la gestion.
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o Lograr un cambio de paradigma en las personas de ver el trabajo como una
obligacion, hacia el trabajo que le brinda una satisfaccion, una alegria y un
desarrollo individual.

o Crear un sistema sinérgico de trabajo en equipo que fortalezca aun mas las
competencias individuales en beneficio de mejores resultados para el

equipo.

2.3.5.5.5 Beneficios del coaching. Levionnois, Michael (1991)

o Mejora el rendimiento del personal en el desempefio de sus labores.

o Desarrolla el potencial de la gente, ubicandolos en cargos en los cuales
puedan desempefiarse mejor o tengan posibilidades de mayor desarrollo.

o Mejora las relaciones directivo-colaborador.

o Fomenta el liderazgo efectivo en los gerentes y supervisores.

o Facilita la motivacion y el entusiasmo de la gente.

o Aumenta la implicacion y el compromiso de la gente frente a su
organizacion.

o Produce un incremento de valores corporativos y en especial valores
humanos.

o Fortalece el clima laboral, volviendo mas calido, amigable, participativo y
confiable.

o Refuerza la autoestima de las personas y auto confianza en si mismo.
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2.3.5.5.6 Caracteristicas del Coach. Garfield Charles (1994)

o Apoyo: significa monitorear la labor del equipo, aportando la ayuda que
necesitan, bien sea informacion, materiales, consejos o simplemente

comprension.

o Construccién de finanzas: permite que las personas del equipo sepan que
el coach cree en ellas y en lo que hacen. Les indique los grandes éxitos
obtenidos, revisa con ellos la causa de tales éxitos y otorga reconocimiento

hacia la excelencia detras de cada victoria.

o Feed back: los coach aconsejan, establecen direccion, brindan
frecuentemente retroalimentacion e indican las tareas que desarrollan mejor
las habilidades que ayudan a lograr el éxito. Esto ultimo lo realizan

anticipando problemas y obstaculos que pueda enfrentar el equipo.

o Empatia: comprender el punto de vista de los colaboradores. Realizar
preguntas para involucrarse con las personas, que revelen la realidad que
viven los miembros del equipo. Mientras mas preguntas se hagan mas se
comprendera lo que sucedera en el interior de los individuos. Nunca asumir

que ya se sabe lo que piensan y sienten.

o Mutualidad: significa compartir una visién de las metas comunes. Para
asegurarse de lo anterior, debe tomarse el tiempo de explicar en detalles sus
metas. Asegurarse de que los miembros de su equipo puedan responder
preguntas como: ¢por qué esta meta es tan buena para el equipo o para las
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organizaciones?, 0 ¢;cuales pasos deben realizarse para lograr las metas?,

etc.

Riesgo: es permitir que los miembros del equipo sepan que los errores no
van hacer castigados con el despido, siempre y cuando todo el mundo
aprenda de ellos.

Respeto: indica la aptitud percibida con el supervisor o gerente, hacia los
individuos que guia. Usted puede respetar en alto grado a sus miembros del
equipo, pero si eso esta en contradiccion consul poca disposicion de
involucrarse, su poca habilidad para ejercer la paciencia, para su deficiencia
en compartir metas indica poco respeto a si equipo.

Paciencia: el tiempo y la paciencia son claves para prevenir que el coach
simplemente reaccione: siempre que sea posible deben evitarse respuestas
hepaticas, ya que pueden minar la confianza de su equipo en la habilidad

para pensar y reaccionar.

Claridad: un coach se asegura de la claridad en su comunicacion de otro
modo las personas comienzan a fallar, o a no hacer nada, o peor aun

comienzan asumir lo que debe hacerse, cosa que cuesta tiempo y dinero.

Confidencialidad: los mejores coach son aquellos que logran mantener la
boca cerrada. EI mantener la confidencialidad de la informacién individual
recolectada, es base de la confianza y por ende, de su credibilidad como
lider.
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2.4 Definicion autodesarrollo

El autodesarrollo hace referencia al compromiso de una persona para pensar y
decidir por si misma. Eso implica la adquisicion de nuevas habilidades y la
repeticion de acciones para mejorar los habitos y las competencias personales.

Un individuo que apuesta por el autodesarrollo debe tener una vision clara
acerca de su meta y debe estar atento a las oportunidades. Necesita contar con un
plan estratégico de vida y actuar de forma creativa e innovadora.

El autodesarrollo puede conseguirse con estudios, trabajos y la actualizacién
de conocimientos, e implica un importante sentido de la responsabilidad y una

actitud preactiva.

El autodesarrollo debe ser un proceso continuo a lo largo del tiempo y que
se organiza en distintas fases. La accion del sujeto se construye en base a la
interaccion con el medio en el que se desenvuelve, al cual se va adaptando en

forma gradual a fin de consolidar y mejorar su posicion.

La nocion de autodesarrollo implica una firme creencia en el potencial de
las personas y en la capacidad para generar cambios a través de una mejora en su
ser y en su hacer. El autodesarrollo trabaja con la fuerza motora que brinda a un

individuo la posibilidad de construirse asi mismo de manera permanente.



48

Capitulo 2. Marco Tedrico

2.4.1 técnicas de autodesarrollo de competencias

Las técnicas de autodesarrollo consisten en la realizacion de una serie de
actividades que se realizan fuera del ambito de trabajo y que no se relacionan con
la vida laboral. Estas actividades el empleado las llevara a cabo solo por su propia
iniciativa. El rol que tienen la organizacion en este grupo de actividades es el de
hacer tomar conciencia a los empleados sobre la necesidad de su autodesarrollo,
brindarles informacién sobre cuales son la competencias que cada uno debe
desarrollar, y por ultimo ofrecerles oportunidades e informacion respecto de que
actividades pueden realizar para concretar dicho desarrollo, en todos los casos, la
decision de realizar o no esas actividades quedan en manos del empleado.

La clave para el autodesarrollo esta en:

1.  Reconocer necesidades de desarrollo.

2. Tomar conocimiento sobre la competencia a desarrollar, ya sea a través de
un curso o de una lectura especifica.

3. Poner en juego la competencia

4.  Observar y reflexionar al respecto.

Con respecto al punto 3 referido a “poner en juego la competencia a
desarrollar”, nos damos cuenta que en el autodesarrollo la competencia puede
ponerse en juego en actividades no laborales, no empresariales, que la persona lo
realiza si lo desea, por el mero placer que le produce buscando adicionalmente un
perfeccionamiento a través del desarrollo de competencias. Desde ya debe darse al
mismo tiempo, el paso 4 “observar y reflexionar”, a fin de lograr que los cuatro

elementos conformen un circulo virtuoso de crecimiento.
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2.4.2 Cuan eficaz es el autodesarrollo

El autodesarrollo es el método mas eficaz para el desarrollo de competencia, y
esta eficacia es mayor cuando se cuenta con la orientacion de un tutor, mentor o
coach. Si bien no podemos asegurar cuan es el porcentaje de eficacia respecto de
los otros métodos, si estamos seguros de que el autodesarrollo brinda las mayores
posibilidades para el desarrollo de competencias. La explicacion es muy simple:
desarrollar competencias implica el cambio de comportamientos, y eso se logra de

una manera mucho mas facil y mejor si partimos de nuestra propia decision.

2.4.3 Técnicas para el desarrollo de competencias a través de la sugerencia de

caminos para el autodesarrollo

Todos los caminos y enfoques son correctos y deben tenerse en cuenta. Al utilizar
el término autodesarrollo no estamos pensando en el libre albedrio del personal
sino en la tarea que debe liderar el area de humanos para promover el
autodesarrollo del personal en funcién de las necesidades de desarrollo de

competencias de la organizacion.

De esta manera presentaremos cada tipo de actividades propuestas para el
autodesarrollo de competencias tomando en cuenta para orientar y a modo de
ejemplo la competencia “trabajo en equipo” para explicar como se relaciona cada

item con el desarrollo de la misma.
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2.4.3.1 Deportes y trabajo en equipo

Cuando se menciona un deporte ya sea baloncesto, fatbol, béisbol, voleibol, o
cualquier otro no debe pensarse en las reglas del juego o en sus caracteristicas
particulares, sino en que el mismo es un deporte “de equipo” y que requieren, para
su desarrollo exitoso, que el grupo que las realiza conforme un equipo y, desde ya,

siga las reglas.

Por ejemplo el baloncesto que mas alla de la importancia de las figuras
individuales buen desempefio a nivel grupal (el comparierismo, el respeto ente
pares, el conocimiento y la consideracion del rol de los otros, el pasar la pelota en
el momento adecuado y a la persona adecuada, el responder a los pases con
rapidez y eficiencia, etc.) es un elemento fundamental para poder alcanzar el
objetivo comun que es anotar la mayor cantidad de tantos posibles, jugando
limpiamente y respetando las reglas del juego (Alles Martha 2006, P256).

Asi mismo, como en toda actividad grupal, el compromiso individual es un
requisito muy importante a tener en cuenta ya que el desempefio propio influira

sobre el resultado final de la tarea del grupo.

2.4.3.2 Los hobbies y actividades extracurriculares

Entendemos por hobbies una actividad que se hace por el mero placer personal
por ejemplo el baile; y un ejemplo de actividad extracurricular podria ser el
realizar un trabajo comunitario, hay que tomar en cuenta que para los deportes,

hobbies y actividades extracurriculares el desarrollo de la competencia se realizara
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a través de la actuacion directa de la misma. Por ejemplo de las dos un conjunto
de danza, debido a que la coordinacion movimientos no es tarea sencilla a la hora
de bailar en grupo. Organizase adecuadamente entre todos sera la inica manera de
lograr la correcta ejecucion del baile. Armar prolijamente las diferentes
coreografias demanda muchos ensayos, esfuerzos y una gran concentracion
individual y grupal. El intercambio de conocimiento y experiencias de baile, el
ponerse de acuerdo en el estilo a adoptar y el adaptarse cada uno a los matices del
grupo como para poder generar una identidad propia del conjunto solo sera
posible en la medida en que cada uno abra a las decision del equipo y respete los
ritmos, los tiempos y los estilos prefijados. Como en toda actividad grupal, el
compromiso individual es un requisito muy importante a tener en cuenta debido a

que el desempefio propio influira sobre la totalidad de la tarea del grupo.

2.4.3.3 Lecturas

El propdsito de la lectura es doble. Primero, que la persona tome conciencia real
y profunda respecto del contenido tedrico del concepto (competencia) que se
desea desarrollar. En segundo término, se espera que como consecuencia de la
lectura la persona disefie para si (por medio del autodisefio o con ayuda de un
mentor, tutor o coach) un plan de accidn para poner en practica los conceptos
tedricos respectivos. Adicionalmente si la persona se identifica con el tema

lograra modificar sus comportamientos en la forma esperada.
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2.4.3.4 Peliculas o filmes comerciales

A través de esta otra via de estimulacién se logra un proceso analogo al que puede
registrarse mediante las lecturas. Al igual que con las lecturas, los pasos son

secuenciales.

o En Primera instancia, comprender el concepto de la competencia.

o Luego, identificar los comportamientos del personal, tanto positivo como
negativo, en relacion con la competencia.

o Posteriormente, analizar cuales de esos comportamientos podrian aplicarse
o relacionarse con la actividad de cada una.

o Por ultimo, a través de la identificacion, positiva o negativa, seguin

correspondan, se procede a la modificacion de los propios comportamientos.

La pelicula se ve como un ejercicio de trabajo. La persona que realice el
autodesarrollo podra compartir el momento de ver el filme con amigos o su
pareja, que lo disfrutaran con o sin la misma intencion respecto del desarrollo de
competencia. Pero el que deba desarrollar la competencia deberé trabajar sobre los
puntos sugeridos para que la accion produzca los efectos deseados. Lo que se
busca destacar con este comentario es que se pueda combinar el desarrollo de

competencia con la vida social de cada uno.

2.4.3.5 Referente (persona guia o ejemplo a seguir)

Este item se trata de la actividad de autodesarrollo que mayor decision personal

requiere, y la menos frecuente.
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Para poder tomar a una persona como referente en el desarrollo de las
competencias, se requiere un fuerte involucramiento personal por parte del que
este realizando el autodesarrollo, debido a que debera investigar por su propia

cuenta.

Como pasos a seguir al momento de elegir a un referente se debe; primero,
quien esté en el camino de desarrollar sus competencias debera tener un real
interés de lograrlo; luego debera entender (aceptar) que la persona a la que
estudiara es un referente en la competencia deseada; por ultimo tendra que

estudiar e investigar sobre dicho referente (en Internet, en libros, reportaje, etc.).

¢Que aspectos del referente se deben analizar? Sus comportamientos. La
clave siempre son los comportamientos, no para imitarlos, sino para tomarlos
como guia del propio comportamiento. Otro punto importante es que si la persona
a elegido a un referente para una competencia determinada, eso no quiere decir
que deberad hacer todo (aun aquellas cosas que no tengan relacion con dicha

competencia) igual que él.

Por ejemplo si la persona elige a Martin Luther King como referente para la
competencia, eso no significa que deba ser como el sino que solo estudiara sobre
la capacidad fenomenal que ha tenido este hombre en materia de comunicacién a
través de los medios Alles Martha (2006).

Como factor primordial que hay tener en cuenta es que los referentes son, en
todos los casos, seres humanos, y que por esa condicién tienen defectos y

virtudes. Se sugiere adoptar un referente considerandolo una persona destacada en
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una competencia, lo cual no significa que esa persona se destaque en todos los

aspectos.

2.5 Como combinar los diferentes caminos para el desarrollo de competencia

Para combinar las tres ultimas técnicas esta dado de la siguiente manera: en
materia de lectura, peliculas y personas referentes, el trabajo a realizar para el
desarrollo de las competencias es, quizads, de tipo mas bien intelectual. Se
persigue, primero, una cabal comprension de la competencia, y luego se intenta
una identificacion con personas que son referentes de la misma. En el caso de las
peliculas, el comportamiento deseado o alcanzar pueden darse a través de una
identificacion positiva, o a partir de un comportamiento contrario al que seria
deseable. Es decir, si la pelicula muestra el comportamiento no ético de un
personaje, y el objetivo es el desarrollo de la competencia “ética” o en un trabajo
de reflexion sobre los comportamientos éticos, dicho comportamiento puede ser
entendido, a partir de un analisis del filme, como una referencia indicativa de las

malas practicas que deberian evitarse.

Para explicar la combinacién de los deporte, hobbies y actividades
extracurriculares es necesario seguir este ejemplo: si una empresa deseara
desarrollar la competencia “trabajo en equipo”, podria plantear un esquema de
accion teniendo en cuenta las edades y preferencia de los integrantes de la
organizacion o de quienes de pretende que desarrollen la competencia. Podrian
darse dos situaciones diferentes: un grupo humano joven y predispuesto para los
deportes de alto riesgo o, en el caso opuesto de edad intermedia y poco proclive a
las actividades deportivas. En el primer supuesto los deportes conformaran parte

de las propuestas para el autodesarrollo, y en el segundo se podran sugerir otras
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actividades grupales, como la participacion en coros, grupos musicales o tareas
comunitarias. El desarrollo de la competencia a través de las actividades de
autodesarrollo debera considerar en conjunto las posibilidades y las preferencias
debido a que jsi a una persona no le gusta el canto ni la masica el coro no sera una

buena idea!

En sintesis, si una organizacion desea utilizar la guia de desarrollo debe
tener en cuenta que es aconsejable presentar actividades pensando en publicos
diversos: con diferentes edades, preferencias y condiciones fisicas, entre otras

variantes a considerar.

La propuesta para el desarrollo incluye, a demas de deportes, hobbies y
actividades extracurriculares, peliculas, lecturas y personas referentes. En los tres
ultimos casos el aprovechamiento en materia de desarrollo de competencia puede
ser, a su vez, diverso. Dependera de la motivacion que la persona que desee
desarrollar la competencia tenga en la tarea. Con alta motivacion estas actividades
pueden ser muy productivas, pero con baja motivacion dificilmente tengan el

efecto deseado.

2.5.1 Como hacer efectivo el desarrollo de competencia a traves de estas

practicas

Las diferentes précticas deportivas, hobbies o actividades, asi como los otros
items presentados en este trabajo para el desarrollo de competencias, solo lograran
el efecto deseado si se integran a un modo de vida. Como ya se ha mencionado, es
necesaria la asiduidad vy sistematicidad de las actividades para lograr algo tan

dificil como los cambios de comportamiento.
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A modo de ejemplo, si una persona decide practicar un deporte de equipo
para mejorar la competencia “trabajo en equipo” y solo lo hace dos veces al afio,
podra pasar un momento agradable al hacerlo, pero no lograra efecto alguno
considerando el objetivo planteado. Ademas, no debemos olvidar un factor de
gran importancia, ya mencionado que es la intencionalidad en el desarrollo de las

competencias.

Un razonamiento anadlogo puede aplicarse a las distintas propuestas
presentadas en este trabajo. Si la Unica tarea emprendida es leer un libro o ver una
pelicula sobre una competencia en particular, esta accion no lograra el desarrollo
deseado. El autodesarrollo implica involucramiento y una serie de acciones
realizadas de manera sostenida y sistematica para lograr el resultado esperado que

es mejorar una competencia (0 varias).

En este sentido la propuesta que planteamos pone el acento no solo en que

hacer, sino también en como hacerlo.

En sintesis, no debemos olvidar que el hombre es un ser social, que vive, se
enriquece y se desarrolla por si mismo y por el vinculo con otras personas.
Comepartir las propias experiencias nos ayuda a nosotros mismos y aquellos con

quienes las compartimos.

2.6 Guias de desarrollo

Una guia de desarrollo es un listado ordenado de las diferentes actividades que
pueden contribuir al desarrollo de cada una de las competencias que integran el

modelo de competencia de la organizacion, contemplando diversas opciones para
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diferentes estilos y preferencias personales. En muestra metodologia, estas
actividades se agrupan: deportes, hobbies y actividades extracurriculares, lecturas,
peliculas y referentes. Para la elaboracién de guias de desarrollo a medida de cada
organizacion es conveniente partir de un modelo integral y una amplia base de

datos.

2.6.1 Utilidad de las guias de desarrollo

Estas guias pueden ser utilizadas por los interesados en su desarrollo, por las
organizaciones para el armado de actividades, y por los jefes, coachs 0 mentores a
fin de ayudar aquellos que, bajo su tutela, deban o deseen desarrollar
competencias. Las guias de desarrollo se usan como ayuda en la aplicacion de

diferentes metodologias como:

o Autodesarrollo dirigido: este nuevo concepto es sumamente interesante.
La experiencia profesional indica que el grado de eficacia mas alto en el
desarrollo de competencias se verifica a través del autodesarrollo idealmente

con la guia de un tutor, mentor o coach.

La palabra autodesarrollo “dirigido” tiene como objetivo expresar lo
siguiente: la organizacion les dice a las personas que competencias debe
desarrollar segun las evaluaciones efectuadas (por ejemplo, en las evaluaciones de
desempefio), y luego les dice como hacerlo; de acuerdo a estas perspectivas, el
individuo no desarrolla las competencia que a él le parezca mas importantes sino
que la organizacion ha determinado como necesario para que sea exitoso en su

puesto de trabajo.
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o Coaching: con relacion al desarrollo de competencia se requiere un tipo
determinado de coaching que es aquel el cual permitira el desarrollo de las
competencias que se deseen desarrollar, el coaching esta determinado por el
coach que debe reunir ciertos requisitos especificos unos de los cuales es
muy importante que es ser un referente en la competencia a desarrollar. En
este punto, el coaching para el desarrollo de las competencias se diferencian

de otras practicas que utilizan la misma denominacion.

o Codesarrollo: son los clasicos cursos de capacitacion ya que entendemos
que los mismos para ser efectivos, deben tener un agregado especifico. Un
ejemplo del codesarrollo son las lecturas, peliculas y referentes ya que
pueden servir como objeto de estudio y analisis.

2.6.2 Como usar las guias de desarrollo en el autodesarrollo

No se puede determinar un orden general en el abordaje de las actividades a

desarrollar, ya que dependera de cada caso en particular.

2.6.2.1 Una sugerencia de uso para quienes quieren informarse a fondo sobre

la competencia antes de actuar

Si nos encontramos ante el caso de una persona que da prioridad a la reflexién

respecto de la accion, se podria sugerir un orden como el siguiente.

o Paso 1: luego de informarse acerca de que debe desarrollar una competencia
en particular, la persona decide averiguar de qué se trata. Para ello tiene
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como opciones acudir a la lectura sugerida o tomar algun curso sobre la
tematica especifica.

o Paso 2: la persona ve y analiza peliculas o filmes comerciales, siguiendo las
sugerencias de guia, observando los comportamientos tanto positivos como
negativos de los protagonistas.

o Paso 3: elige, de acuerdo con sus preferencias, un deporte y un hobbie o una
actividad extracurricular que le permitan poner en juego la competencia.
Podra elegir mas de una variante, segun la crea pertinente y de acuerdo con

el impulso que desee darle a su autodesarrollo.

Por ultimo y como paso 4 la persona elige a un referente (0 mas de uno) y
comienza un estudio sistematico de sus comportamientos, como modelo a seguir.
El camino descrito puede ser adecuado para personas que necesitan un
convencimiento previo antes de entrar en accion. Primero se asimilan las ideas en

el plano intelectual, y luego pasan a la parte practica del método de autodesarrollo.

2.6.2.2 Una sugerencia de uso para quienes prefieren entrar rapidamente en

accion

Si, contrariamente a lo descrito en el punto anterior nos encontramos antes una

persona que prioriza la accidn, el orden puede ser diferente.

o Paso 1: luego de informarse acerca de que debe desarrollar una competencia
en particular, la persona decide entrar rapidamente en accién. Y elegir, de
acuerdo con sus preferencias, como un deporte, un hobbie o una actividad

extracurricular que le permitan poner en juego la competencia. Podréa elegir
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mas de una variante, segun lo crea pertinente y segun el impulso que desee
darle a su desarrollo.

o Paso 2: ya iniciado el proceso de desarrollo de la competencia, la persona
decide conocer o informarse sobre la misma. Para ello tiene como opciones
acudir a las lecturas sugeridas o tomar algin curso sobre la tematica
especifica.

o Paso 3: mira y analiza peliculas o filmes comerciales, siguiendo las
sugerencias de la guia, observando los comportamientos tanto positivos

como negativos de los protagonistas.

Por ultimo y como paso 4 la persona elige a un referente (0 mas de uno) y
comienza un estudio sistematico de sus comportamientos, como modelo a seguir.
En este ultimo supuesto la persona primero experimenta la competencia y luego
realiza un analisis mas profundo acerca de ella; o puede darse el caso de que un
individuo no realice los pasos 2, 3 y 4. Simplemente desarrolla la competencia a
partir de la accion, al ponerla en juego, es decir, actia el comportamiento
adecuado y de ese modo logra el desarrollo de la competencia de un proceso casi

natural.

2.6.2.3 Un camino menos frecuente partir de una persona referente

La situacion menos frecuente se observa en aquellos casos en que la persona, por
alguna razon, toma contacto con un individuo que lo impacta en materia de
competencias, y logra su autodesarrollo a partir del estudio de ese referente,
leyendo o investigando sobre sus comportamientos, que toma como modelo a

seguir (paso 1).
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A partir de esta movilizacion, por su identificacion con los comportamientos

del referente, concreta los otros pasos.

o Paso 2: ya iniciado su proceso de autodesarrollo, decide conocer o
informarse sobre la competencia. Para ello tiene como opciones acudir a las
lecturas sugeridas o tomar algun curso sobre la temética especifica.

o Paso 3: mira y analiza peliculas o filmes comerciales, siguiendo las
sugerencias de la guia, observando los comportamientos tanto positivos
como negativos de los protagonistas.

o Paso 4: elige, de acuerdo con sus preferencias, un deporte y un hobby o
actividad extracurricular que le permitan poner en juego la competencia.
Podréa elegir mas de una variante, segun lo crea pertinente y de acuerdo con

el impulso que desee darle a su autodesarrollo.

Es necesario destacar que en esta situacion, los pasos 2, 3y 4 pueden seguir

este orden u otro, segun las caracteristicas personales de casa individuo.

2.7 Marco legal enfocado hacia el desarrollo de competencias

En Venezuela, existen una serie de leyes que rigen a nivel nacional todo lo
concerniente a la prestacion de servicios laborales y unas son mas especificas que
otras ya que toman en cuenta los aspectos psicolégicos de los trabajadores,
hacemos hincapié porque nuestra investigacion se basa en dichos aspectos.
Primeramente esta la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, de
la cual parten todas las demas, luego la siguen la Ley Organica del Trabajo que es
la norma que rige situaciones y relaciones juridicas derivadas del trabajo como

hecho social, seguidamente tenemos la Ley Organica de Prevencion, Condiciones
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y Medio Ambiente de Trabajo, la cual se encarga de garantizar a los trabajadores
condiciones de salud, seguridad, bienestar, en un medio ambiente de trabajo para
que los trabajadores puedan hacer pleno ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales. Consideramos estas tres leyes porque son las que mas guardan relacion
directa con nuestro tema de estudio que es el crecimiento de personal basado en

competencias.

2.7.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela. Gaceta Oficial
Nro. 5.453 Extraordinario, de fecha 24/03/2000

Es la norma madre que regula las diferente leyes y normas que parten de ella 'y
que son creadas por el Ejecutivo Nacional. En este caso lo referentes a las
condiciones gque se debe reunir para que los trabajadores y trabajadoras puedan

constar con condiciones dignas de trabajo.

Nos expresa en su Titulo I, referido a los Derechos Humanos y Garantias
de los Deberes, Capitulo V de los derechos sociales y de las familias, en los
articulos 87 ““que toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar...”
y que el estado tiene como fin fomentar el empleo. En el mismo articulo expresa
los deberes de los patronos o patronos de garantizar a los trabajadores condiciones
de seguridad higiene y ambiente de trabajo adecuados que asociandolo al
crecimiento de personal o a las competencias son factores que juegan un papel
muy importante para el desarrollo de las misma, debido que sin condiciones por lo
menos comodas y seguras de trabajo los trabajadores y trabajadoras no podran

explotar su talento al maximo.
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Siguiendo el orden nos encontramos el articulo 89 expresdndonos
“dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e
intelectuales de los.... Relacionandolo con nuestro tema en estudio decidimos
necesario garantizar las condiciones fisicas y mentales de los trabajadores y la

repercusion que tiene sobre los mismos.

2.7.2 Ley Orgénica del Trabajo. Gaceta Oficial N° 5.152 de fecha 19 de junio
de 1997

Esta Ley de acuerdo a su Titulo I, Normas Fundamentales, Capitulo I.
Disposiciones Generales, en el articulo N° 1, establece que la misma es la que rige
o regula tanto las situaciones como las relaciones juridicas que se generan y
derivan con ocasion de los vinculos laborales entre trabajadores y patronos. En el
articulo N° 2 dispone que “el estado protegera y enalteceréa el trabajo, amparara la
dignidad de la persona humana del trabajador y dictara normas para el mejor
cumplimiento de su funcion como factor de desarrollo, bajo la inspiracion de la
justicia social y de la equidad.” Hay que tomar en cuenta estos dos articulos y
considerarlos como importantes porque expresan que se norma la condicion del
trabajo y se establece al trabajo como un hecho social siguiendo lo expresado en

la constitucion.

Ahora bien siguiendo con el tema y la relacién que tiene esta ley nos
encontramos en Titulo IV De las Condiciones de Trabajo. Capitulo |
Disposiciones Generales, en el articulo N° 185 donde se expresan las condiciones
sanas que deben prestarse el trabajo y las cuales se consideran fundamentales
para el crecimiento de personal basado en competencias de las cuales destacan
permitir a los trabajadores un desarrollo fisico y psiquico normal, constar con



64

Capitulo 2. Marco Tedrico

tiempo suficiente para su descanso y cultivo intelectual para la recreacion,
proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y accidentes y por ultimo
mantener una ambiente de trabajo en condiciones satisfactorias. Si nos paramos
un momento en este articulo, pensamos que con él es suficiente para no seguir
consultando esta ley porque a lo largo de esta investigacion nos hemos referido al
talento, la motivacion, las competencias, el autodesarrollo, etc. Pero pueden
existir todos esos factores de conocimientos en una persona pero si no se aplica lo
referido en el mencionado articulo muy dificilmente la persona dara a conocer su
talento o competencia debido a que tiene que existir la fusion de todos los
elementos para que una persona pueda verdaderamente desarrollar la competencia

de su agrado.

Complementando el anterior articulo nos encontramos con el articulo N°
187 refiriéndose al aprovechamiento de tiempo libre para la cultura y para la
recreacion la cual estara a cargo del Estado. Como ya antes se ha mencionado a lo
largo de la investigacion especificamente en las técnicas de autodesarrollo a través
de la sugerencia de caminos para el autodesarrollo de competencias no
encontramos que es necesario regular el deporte y la cultura en el ambito laboral
porque esta comprobado que juegan un papel significativo en desarrollo

psicoldgico de los trabajadores.

2.7.3 Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo. Gaceta Oficial N° 38.236 de fecha 26 de julio de 2005

Consideramos que esta ley es la que tiene la mayor incidencia en el crecimiento
de personal basado en competencias porgue de esta ley se desprenden dos factores
muy importantes en el desarrollo de competencia que son los psicoldgicos y los
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ambientales. Si una persona no cuenta con alguno estos aspectos sera muy dificil
lograr el desarrollo ya que los dos guardan una gran relacion es por ello que de
manera particular pensamos que con la aplicabilidad de esta norma puede mejorar
las condiciones laborales y permitirle a las personas que estan en vias de

desarrollo de competencias se cumplan sus expectativas y exigencias.

En el Titulo I. Disposiciones Fundamentales. Capitulo I. Del objeto y
Ambito de Aplicacion de esta Ley dispone en su primer articulo. La garantia que
tienen los trabajadores y trabajadoras en lo que a condiciones de seguridad, salud
y bienestar se refiere. Conjuntamente con un medio ambiente de trabajo para el
ejercicio pleno de sus actividades fisicas y mentales y ademas de la promocion e
incentivo al desarrollo de programas para la recreacion, asi como del tiempo libre,
descanso y turismo social. Todas las otras leyes que consultamos nos expresan
estas pautas de forma general lo que diferencia a esta ley de las otras y que
ademas colabora al desarrollo de competencias en forma directa es que su
aplicabilidad es de forma especifica y en la basqueda del acatamiento ordena la
creacion de oficinas y direcciones encargadas de velar por el cumplimiento de la

norma.

En el articulo 11 de los aspectos de la politica nacional de seguridad y salud
en el trabajo en el numeral 3ero expresa que la recreacion, la utilizacién del
tiempo libre, descanso y turismo social debe ser incorporado para mejorar la
calidad de vida de los trabajadores y trabajadoras y sus familias como valor

agregado.

En ese mismo articulo en el numeral 9no dice la adopcion de medidas

especificas para el mejoramiento de las condiciones y medio ambiente de trabajo
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y la utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social en las pequefas y
medianas empresas, cooperativas y otras formas asociativas comunitarias de

caracter productivo o de servicios.

En el cuarto titulo de los derechos y deberes de los trabajadores en el
articulo 53 numeral 12 expresa que es derecho de los trabajadores participar
activamente en los programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso

y turismo social.

En el titulo VII de las prestaciones, programas, servicios y de su
financiamiento en el capitulo Il de las prestaciones, programas y servicios del

componente de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.

En el articulo 102 referente a la educacion y divulgacion el Instituto
Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales en union con el instituto
nacional de capacitacion y recreacion de los trabajadores, se encargaran de
promocionar la educacion y divulgaran la importancia de la recreacion y la
utilizacion del descanso y tiempo libre para mejorar la calidad de vida de los

trabajadores y trabajadoras.

Asi mismo en el articulo 103 se tomaran en cuenta las estrategias, que
permitan la promocion e incentivo del desarrollo de los programas para la
recreacion utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social de los
trabajadores y trabajadoras, ademas del control del cumplimiento de los acuerdos
contractuales, y del fomento de la construccion, dotacion mantenimiento y

proteccion de la infraestructura de las areas destinadas a tales efectos.



67

Capitulo 2. Marco Tedrico

En la segunda seccion en el articulo 105 de la administracion, mercadeo y
prestaciones de servicios. El instituto nacional de capacitacion y recreacion de los
trabajadores ejercerd la administracion, mercadeo y prestacion de servicios en
forma directa a través de concesiones, de los centros recreacionales, colonias
vacacionales, campamentos, posadas y hoteles y otras instalaciones pertenecientes

al instituto o asignados por el ejecutivo nacional para su custodia y administracion

En el articulo 106 de la realizacién de convenios, contratos o cualquier otro
tipo de acuerdos nacionales, binacionales o multinacionales realizados con el
sector publico o privado previa aprobacion del ministerio con competencia en
materia de seguridad y salud del trabajo dirigidos a la realizacion de eventos en

las &reas de recreacion, descanso y turismo social.

En la tercera seccion referente a la vigilancia y control de las actividades de
promocion de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.
En el articulo 111 referido a la vigilancia del derecho al descanso y al uso del
tiempo libre. Los organismos encargados de la seguridad y salud en el trabajo
velaran por el respeto al tiempo de descanso de los trabajadores y trabajadoras asi
como también de la realizacion de programas de recreacion y turismo social,

encaminados a fortalecer la calidad de vida de los trabajadores y trabajadoras.

En el articulo 112 de los sistemas de informacion de recreacion, utilizacion
del tiempo libre, descanso y turismo social. El instituto nacional de capacitacién y
recreacion de los trabajadores, deberd crear un sistema de informacion para el
seguimiento, control y evaluacion de los programas de promocion e incentivo de

recreacion el cual a su vez mantendra actualizado
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En el articulo 113 el cual se refiere a las denuncias relativas a los programas
e instalaciones para la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo
social. Los delegados o delegadas de prevencion seran los encargados de recibir
las denuncias que formulen los trabajadores con el objeto de exponerlas ante el
comité de seguridad y salud laboral y al instituto nacional de prevencion, salud y

seguridad laborales y demaés autoridades publicas para su solucion.

Visto que los factores que alimentan el crecimiento de personal basado en
competencias, vienen dado por un efectivo descanso, una buena recreacién, un
medio ambiente digno de trabajo, garantia en las condiciones laborales y otro sin
fin de factores. Consideramos que la estructura legal Venezolana toma muy en
cuenta todos estos factores y los ha normado en las diferentes leyes como
anteriormente se sefiala, y busca que todos los trabajadores y trabajadoras puedan

constar con condiciones laborales dignas, seguras y confiables.
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CAPITULO I11
MARCO METODOLOGICO

El disefio de una investigacion, segun Sampiere (1998), sefiala al investigador lo
que debe hacer para alcanzar sus objetivos de estudio, contestar las interrogantes
que se han planteado y analizar la certeza de las hipotesis formuladas en su

contenido particular.

Siguiendo ese criterio y con la orientacion de alcanzar el objetivo principal
de la presente investigacion referida al crecimiento de personal basado en

competencias.

De acuerdo con Sampiere (1998) se hizo necesario el analisis, interpretacion
y estudio de la informacion de caracter secundario contenida, en literatura
relacionada directamente con el tema de estudio. Es por ello que consideramos

gue nuestra investigacion es del tipo documental.

3.1 Investigacién descriptiva

El objeto de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion
exacta de las actividades, objetos, procesos y personas.
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Segun Sellito (1966) dice: “una investigacion es descriptiva cuando se
centra en medir con la mayor precision posible. En esta clase de estudio el
investigador debe ser capaz de definir que se va a medir y como lograr en

precision en esa medicion” (P.247).

Este tipo de investigacion permite describir objetivamente la situacion o
problema de una unidad de conocimiento que se obtuvo a través de ella. Se
describe de manera especifica el desarrollo de personal basado en las

competencias.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

o Es necesario saber la importancia de capital humano como un factor

determinante en el logro de los objetivos en las organizaciones.

o Debido a que las personas tienen diferentes formas de pensar y de actuar, es
necesario en las empresas crear politicas de motivacion y competencias
necesarias, para que dichas personas logren explotar su talento al maximo y
asi aumentar la calidad del factor humano ademés del incremento de la

produccion empresarial.

o Los gerentes deben implementar mecanismo de autoevaluacion necesarios
para que los trabajadores puedan darse cuenta de la capacidad intelectual
que poseen y asi determinar competencias necesarias para su desarrollo

personal.

o Es de su importancia en la buasqueda de competencias aplicar el
autodesarrollo ya que ayuda a los interesados a promover su crecimiento

intelectual mediante el aprendizaje y aplicado en el marketing el
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autodesarrollo permite la realizacion de nuevos emprendimientos

empresariales y la busqueda de nuevas oportunidades laborales.

o En las organizaciones es de suma importancia para obtener calidad y
productividad en los producto y servicios la implementacion de cursos,
talleres, lecturas, juegos, etc destinados a los trabajadores, ya que estos
elementos son los necesarios para desarrollar en una persona competencia

sea de forma individual o dirigida.

o Dentro de la organizacion se debe lograr que los empleados se animen,
respalden y ayuden a mejorar los rendimientos la produccion servicio
debido a esto los gerentes deben ser mas sensibles en cuanto a las

necesidades, habilidades y metas de cada empleado.

o Es muy necesario tomar en cuenta la satisfaccion de las necesidades de los
trabajadores dentro de la organizacién, para obtener un buen desempefio
laboral por parte de ellos, teniendo como resultado productos o servicios de
calidad que satisfagan las necesidades de los clientes, y asi lograr los
objetivos organizacionales, y como resultado mejorar los beneficios de los
trabajadores, que los motiven a seguir ofreciendo los mejor de cada uno.

4.2 Recomendaciones

o Al momento de contratar al personal de una empresa los gerentes deben
evaluar muy claramente las cualidades profesionales de estas personas, para
asi poder determinar e implementar los elementos necesarios para optimizar

el talento de las personas por medio de las competencias, siempre y cuando
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tratando que las personas puedan decidir por ellos mismo la competencia de

su agrado y explotarla a su manera.

En el desarrollo de competencia personas se deben preguntar si es necesario
emprender una competencia personal, o que beneficios obtendra si
desarrolla una competencia, esto con el fin de mentalizarse hacia el logro de

un objetivo que acarea una satisfaccion personal.

Es necesario que los trabajadores se identifiquen dentro de las
organizaciones para poder determinar los obstaculos que esta presenta y
puedan dificultar un rendimiento eficiente, ademas deben contar con
elementos necesarios para lograr una buena motivacion dentro del ambito
laboral para asi eliminar las energias negativas que puedan destruir la

productividad o el desarrollo de competencias individuales y dirigidas.
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INTRODUCCION

El Anélisis de Componentes Principales (ACP) es un método muy eficaz para el
analisis de datos cuantitativos (continuos o discretos) que se presentan bajo la
forma de cuadros de M observaciones / N variables. Es una técnica estadistica de
sintesis de la informacién, o reduccion de la dimension (numero de variables). Es
decir, ante un banco de datos con muchas variables, el objetivo sera reducirlas a
un menor nimero perdiendo la menor cantidad de informacion posible. Los
nuevos componentes principales o factores seran una combinacion lineal de las
variables originales, y ademas seran independientes entre si. Un aspecto clave en
ACP es la interpretacion de los factores, ya que ésta no viene dada a priori, sino
que serd deducida tras observar la relacién de los factores con las variables
iniciales (habra, pues, que estudiar tanto el signo como la magnitud de las
correlaciones). Esto no siempre es facil, y serd de vital importancia el
conocimiento que el experto tenga sobre la materia de investigacion. Se pretende
ejecutar la estrategia cuantitativa computarizada de analisis de factores a una
investigacion cualitativa en el area comunitaria, comparando las opiniones segun

al edad.



83
Metodologia

METODOLOGIA

Muestra aleatoria auto ponderada de 400 individuos del municipio que
contestaron en mayo de 2007 un cuestionario con preguntas de caracteristicas
individuales de edad, sexo, estado civil, ocupacién, etc., y 10 preguntas de opinion
que capturan las responsabilidades o é&reas de competencia (seguridad,
mantenimiento de calles y aceras, cloacas, recreacion, recoleccion de basura y
participacion vecinal) de las autoridades municipales de acuerdo a lo previstos en

las leyes.

Procedimiento

Un archivo de datos (.sav) en SPSS que incluyen los datos procedentes de las
encuestas, es la condicion necesaria para la aplicacion del ACP y generar
resultados en otro archivo (.spo).

Analisis estadistico

El cuestionario se validd a través de la técnica de wording bias donde se evita
sesgos de interpretacion con la simplificacion y precision de la pregunta y opcion
de respuesta al grupo de encuestados voluntarios. Se aplicé el alfa de Cronbach
para la confiabilidad de las preguntas de opinién, considerandolo confiable
cuando el valor es superior a 0,60. Se aplicd el procedimiento estadistico de
analisis de factores, para dos componentes principales y rotacion varimax, para

jerarquizar los elementos mas importantes de cada componente. La prueba
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Kayser-Meyer-Olkin (KMO) comprobd la adecuacion muestral (> 0,50), la prueba
de esfericidad de Bartlett justifico el uso del ACP. (sig.<0,05).




85
Resultados

RESULTADOS

Andlisis de fiabilidad

*xxxxk* Method 1(space saver) will be used forthis analysis ******

EDAD: 1 < 35 afos

RELITABILITY ANALYSIS - SCALERLPHA)

Reliability Coefficients

N of Cases = 257,0 N of Items = 10
Alpha = ,8111
EDAD: 2 > 35 afios

RELITABILITY ANALYSIS

SCALE (ALPHA

Reliability Coefficients
N of Cases = 142,0 N of Items = 10

Alpha = ,8350

Segun el resultado que arroja el analisis de fiabilidad la encuesta es confiable
tanto para las personas mayores de 35 afios como para las que estén por debajo de

ese rango.
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A. factorial
Edad = < 35 afos

KMO 'y prueba de Bartlett @

Kaiser-Meyer-Olkin.

Prueba de esfericidad
de Bartlett

Medida de adecuaciéon muestral de

Chi-cuadrado
aproximado

gl
Sig.

,846

696,613

45
,000

a. Edad =< 35 afios

Segun la prueba de Kayser-Meyer-Olkin (KMO), la adecuacién muestral se

encuentra sobre los niveles establecidos Segun la prueba de esfericidad de Bartlett

se demuestra el andlisis de componentes principales.

Matriz de componentes®P

a. 2 componentes extraidos

b. Edad = < 35 afios
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Resultados
Matriz de componentes rotados ab
Componente
1 2
Participacion Comunidad 773 ,049
Deporte y cultura , 735 ,219
necesidades 721 240
Recreacion 674 ,189
Iglesia ,483 ,228
Basura ,064 ,820
Calles y aceras , 164 ,803
Cloacas y desagues ,340 ,636
Policia ,490 ,511
Seguridad ,270 ,295

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.
a. Larotacion ha convergido en 3 iteraciones.

b. Edad = < 35 afios

Varianza total explicada 2

Suma de las saturaciones al cuadrado
de la rotacién

% de la
Componente Total varianza % acumulado
1 2,805 28,050 28,050
2 2,269 22,692 50,743

Método de extraccién: Andlisis de Componentes principales.
a. Edad = < 35 afios

Las personas menores de 35 afios consideran segun el componente 1; que la
participacion comunitaria, el deporte, cultura y las respuestas a las necesidades,
como las carencias principales de la comunidad. En comparacion con el
componente 2 encontramos que las necesidades principales son la basura, las

calles, aceras cloacas y desagues.
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Edad = > 35 afos

KMO y prueba de Bartlett 2

Medida de adecuaciéon muestral de

Kaiser-Meyer-Olkin. , 799

Prueba de esfericidad Chi-cuadrado

de Bartlett aproximado 586,072
gl 45
Sig. ,000

a. Edad = > 35 afios

Matriz de componentes®P

a. 2 componentes extraidos
b. Edad = > 35 afios

La prueba Kayser-Meyer-Olkin (KMOQO) de adecuacién muestral se
encuentra sobre los niveles establecidos Segun la prueba de esfericidad de Bartlett

se justifica el analisis de componentes principales.
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Matriz de componentes rotados ab
Componente
1 2
Deporte y cultura ,843 ,047
Participacion Comunidad 771 ,229
necesidades 738 280
Recreacién 727 ,262
Iglesia ,681 ,077
Policia ,265 , 793
Basura ,278 174
Calles y aceras 311 773
Cloacas y desagues 277 ,631
Seguridad -,119 ,509

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Método de rotacién: Normalizaciéon Varimax con Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.
b. Edad => 35 afios

Varianza total explicada 2

Suma de las saturaciones al cuadrado
de la rotacion

% de la
Componente Total varianza % acumulado
1 3,176 31,764 31,764
2 2,691 26,908 58,672

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
a. Edad = > 35 afios

Para las personas mayores de 35 afios consideran segun el componente 1;
que el deporte, cultura, la participacion comunitaria y las respuestas a las
necesidades como los principales factores y en el componente 2 se encuentran
como necesidades primordiales la seguridad, la basura y el mantenimiento de las
calles y aceras.
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DISCUSION

Una ves realizada la encuesta a cuatrocientas personas del municipio Bolivar en el
mes de mayo del afio 2007, el grupo de personas fue dividido en dos, el primero
de ellos para las personas menores de treinta y cinco afios y el segundo las
personas mayores a treinta y cinco afos de edad, para poder asi facilitar su analisis
y hacerlo mas preciso. En cuanto al la fiabilidad de la encuesta podemos decir
que en ambos grupos es fiable ya que en el caso de los <35 afios de edad Alpha =
0,8111 y en el caso de los >35 afios de edad Alpha = 0,8350 y para que se
considere como confiable la norma establece que el valor de Alpha debe ser
mayor a 0,60.

En la prueba Kayser-Meyer-Olkin (KMO) para ambos casos se comprobo la
adecuacion muestral ya que para los menores de 35 afios KMO= 0,846 y en los
mayores de 35 afios el KMO= 0,799 ya que dicha prueba establece que el

resultado debe ser mayor a 0,50 de lo contrario necesitariamos mas personas.

En la prueba de esfericidad de Bartlett justifico el uso del ACP tanto para
las personas menores como las mayores a treinta y cinco afos de edad ya que para
la primera de ellas el Sig.= 0,0001 y para el segundo que serian los mayores de
treinta y cinco afios el Sig= 0,0001 entonces en ambos casos cumple con la norma
que establece que el resultado debe ser menor a 0,05. En cuanto a las preguntas

de opinidn realizadas en la encuesta.
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