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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo Formular un modelo de desarrollo de personal basado
en competencia para el area de Seguridad Industrial de la gerencia Servicios Eléctricos
PDVSA Dtto. Morichal. Asi mismo se planteo como objetivos especificos: Efectuar un
diagnostico del sistema de desarrollo de personal actual en el area de Seguridad Industrial
de la gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal, Identificar las necesidades en
cuanto al desarrollo de competencias del personal de la gerencia Servicios Eléctricos
PDVSA Dtto. Morichal, Analizar los elementos del modelo de desarrollo de personal basado
en competencias a proponer para la gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal,
Proponer el modelo de desarrollo de personal basado en competencias para la gerencia
Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal. Se trata de una investigacién de campo, debido
que la informacion sera recolectada directamente de la fuente la cual estara enfocada a un
modelo de desarrollo por competencias para el personal de la gerencia Servicios Eléctricos
PDVSA Dtto. Morichal. La metodologia utilizada consisti6 en la aplicacion de técnicas de
recoleccion de datos como la entrevista, el cuestionario, material de tipo documental, entre
otros; estas permitieron obtener la informacion para el analisis de los resultados. De aqui, se
pudo concluir que los empleados carecen de las siguientes competencias: Aprendizaje
continuo, liderazgo para el cambio, participacion, seguridad industrial, riesgo laboral y
permisologia de trabajo, la gerencia no cuenta con un departamento de calidad y seguridad
industrial interno, lo que dificulta el monitoreo constante de la seguridad del trabajador y no
se cuenta con un modelo de desarrollo de personal basado en competencias que mejore los
procesos productivos. Finalmente, se considero Capacitar al personal es las areas donde
tengan debilidades, para ir creando en ellos mas confianza y eficacia al momento de realizar
sus labores, contar con un departamento de calidad y seguridad industrial interno, para velar
que se cumplan las normativas establecidas por la empresa e Implementar el modelo de
desarrollo de personal basado en competencias propuesto, para fortalecer al trabajador en el
area de seguridad industrial, el cual es vital para su desarrollo personal y profesional.



INTRODUCCION

Toda organizacion y personal que trabaje en ella se encuentra en
constante cambio. Se modifica, se revisan objetivos, se establecen y crean
nuevos procedimientos; se reestructuran viejos y crean nuevos
departamentos, las personas dejan las empresas o cambian de cargos; se
contrata nuevo personal, como inexorablemente avanzan las tecnologias.
Las personas también se desarrollan y aprenden cosas nuevas, modifican su
comportamiento y sus actitudes, tienen mas motivaciones y crean nuevos

problemas, pero los tiempos cambian.

En las organizaciones algunos cambios se presentan en los procesos,
por lo tanto, se proyectan con anticipacion. El termino desarrollo se aplica

cuando el cambio es intencional y ciertamente, con anticipacion.

El entrenamiento es la nocion minima y casi siempre individual en el
personal. En cambio, cuando se habla de desarrollo de personal la nocién
supera todas las expectativas en lo empresarial, global y no individualmente.
El desarrollo de personal se caracteriza como un objetivo a largo plazo y no a
corto ni a mediano plazo. Asi mismo comprende en mejorar la eficacia de la

recurso humano a nivel integral.

El desarrollo de personal, permite a las organizaciones mejorar la
eficiencia de sus empleados, aumentar su calidad de vida y productividad,
ademas se puede decir que la capacitacion consiste en mejorar las actitudes,
habilidades y conocimientos del ser humano permitiendo que se pueda
detectar cualquier riesgo que perjudique al personal operativo dentro y fuera

de la organizacion.



Para que este modelo de desarrollo basado en competencias sea
operativo deberan definirse nuevos roles, responsabilidades y nuevos
procesos, no solo para administrar los conocimientos que hoy tienen los
trabajadores y profesionales de cualquier organizacién, sino también para
que ésta "capacidad colectiva de hacer" aumente a través de la incorporacion
de nuevas practicas, nuevas tecnologias y socializacion de los

conocimientos.

Por todo lo indicado, es fundamental transformar la vision de toda
corporacion, desde el Capital de Trabajo hacia el desarrollo, potencializacion
del Capital Humano, que es lo que en esta década le dara la unica ventaja

competitiva sustentable en el tiempo a la organizacion.

La presente investigacion estara estructurada en tres capitulos los

cuales se detallaran a continuacion:

En el Capitulo I: se presentara el problema, donde se describira el
planteamiento del problema y la formulacion, el objetivo general, objetivos

especificos, la justificacion y delimitacién de la investigacion.

En el Capitulo Il: se mostrara el marco tedrico, donde se estableceran
los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas relacionadas al

estudio, definicién de términos basicos y la operacionalizacion de la variable.

En el Capitulo Ill: se mostrara el marco metodoldgico, en el cual se
estableceran los lineamientos metodolégicos, que dara a conocer el tipo de

investigacion, el disefio de la misma, poblacion, técnicas e instrumento de



recoleccion de datos, la validez del instrumento, las técnicas de

procesamiento y analisis de datos, procedimiento de la investigacién.

Capitulo IV: Se refiere al analisis e interpretacion de los procesos de
desarrollo profesional en la gerencia de Servicios Eléctricos PDVSA Dtto.
Morichal, y presentacion de los resultados para disefio del modelo de

desarrollo basado en competencia, para el area de Seguridad Industrial.

Capitulo V: Contiene las conclusiones y recomendaciones del estudio

realizado.



CAPITULO |
EL PROBLEMA EL PROBLEMAS Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A lo largo de la industrializacion los modelos de desarrollo del personal
fueron dejados atras a causa de la gran demanda y alta produccion que no
daban cabida al mejoramiento de asuntos mas alla de las operativas. Luego
de la segunda guerra mundial la industrializacion ha crecido en un margen
exorbitante. Esta supone que luego de la devastacion causada por la guerra
se han generado tecnologias muy avanzadas con respecto a paises
desarrollados, todo esto se realizo en menos de 50 afios, posicionandose
asi, como potencias del mundo, no s6lo en la economia, si no en todos los

aspectos relacionados con la industria manufacturera y de servicios.

Todo esto ha sido posible gracias a la no conformidad a la hora de
realizar un producto o prestar un servicio y siguiendo la filosofia del
desarrollo del personal por competencias que por supuesto ha sido

esparcida a nivel mundial.

Segun el concepto de Mendoza Fung (1988), las organizaciones
exitosas son aquellas en las que su adaptacion y capacidad para asumir los
cambios los enfrenta de forma positiva y proactiva, las organizaciones que
aprenden son aquellas que estan dispuestas a asumir nuevos roles y
responsabilidades, y que técnicamente estan en continuo avance vy

capacitacion. (pag. 221)

La importancia del mismo, se deriva de que el recurso humano es

decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organizacion.
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Por otro lado, el término “modelo de desarrollo del personal basado en
competencias” se ha venido desarrollando poco a poco y cobrando fuerzas
a través de los anos, el cual esta relacionado con la busqueda de la mejora
continua de las operaciones, de la capacitacion del personal y la generacion
de productos y servicios sostenibles.

Las empresas que gestionen correctamente sus recursos Humanos se
beneficiaran de una ventaja competitiva para entrar en el nuevo milenio,
pues el éxito de una organizacién se basa en la calidad y en la disposicion
de su equipo humano. Cuanto mejor integrado esté el equipo y mas se
aprovechen las cualidades de cada uno de sus integrantes, mas fuertes

sera la empresa, esto es la gestion por competencias.

El concepto de las competencias no es nuevo, pero la gestién por
competencias crece en importancia en el mundo empresarial. Su aplicacion
ofrece la novedad de un estilo de direccion que prima el factor humano, en
el que cada persona, empezando por los propios directivos, debe aportar
sus mejores cualidades profesionales a la empresa, este enfoque se basa
en la comprensién de que toda organizacién esta constituida por personas,
que daran a la misma su dimension real, ademas, de marcar las diferencias

competitivas.

A nivel nacional las organizaciones definitivamente requieren del
desarrollo por competencias a fin de consolidar una capacitacion acorde a
los requerimientos de la gestion emergente, cultura organizacional,
rendimiento en el desempeno. La gerencia debe estar plenamente
identificada ante el hecho de que el desarrollo por competencias, ayude a
entender y a desarrollar la calidad dentro de una organizacion desde el

punto de vista influyente en un sistema que incorpora el autocontrol de los



trabajadores y que se ocupe no solo del producto sino del proceso y la

busqueda de lograr los objetivos con una mayor eficiencia y eficacia.

Las necesidades de desarrollo del personal de una empresa se
determinan comparando los requisitos de trabajos actuales o futuros con las
cualificaciones de los empleados, sus preferencias y sus aspiraciones. Los
escenarios de la planificacion de carreras y sucesion pueden incluir
medidas de desarrollo del personal para buscar una persona que cubra un
determinado puesto.

Los escenarios también pueden incluir medidas generales para
cualificar a los empleados, con el objetivo de que su personal conserve o
fomente sus capacidades y habilidades y esté al dia en desarrollo

tecnoldgico.

Por otra parte, las organizaciones pueden contar con la mas avanzada
tecnologia, disponer de sistemas, entre otros, pero si su personal no esta
preparado para responder a las expectativas de las innovaciones, no tendra
los resultados esperados. Es por ello, que las mismas consientes de esta
realidad invierten cada vez mas en su gente, buscando con ello que su
personal se sienta cada vez mas motivado a esforzarse por logar sus

objetivos.

En el caso de Petréleos de Venezuela S.A (PDVSA), invierte en su
gente constantemente y busca que el personal realice sus actividades, de
una manera confiable y segura, y es por ello que realiza planes estratégicos
de capacitacion y desarrollo profesional. Sin embargo, existen areas que
requieren ser atendidas de manera especial, dado su naturaleza y el riesgo

al que esta expuesto su personal al momento de realizar sus funciones.



Tal es el caso de la gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto.
Morichal, la cual tiene el fin de garantizar la confiabilidad del sistema
eléctrico, minimizando las fallas y diferidas de produccién; existe un
departamento de Seguridad Industrial (Sl) externo a la gerencia pero que
interactua constantemente con el mismo, que se encarga de velar por la

seguridad de los trabajadores y cuidar el medio ambiente de trabajo.

En esta gerencia, se han presentado de manera latente una serie de
fallas tales como accidente o incidentes operacionales, impuntualidad en las
operaciones, deficiencia en la ejecucion de las actividades, desperdicios en

la realizacidn de los procesos y un retrabajo intermitente.

La consecucion de estas fallas conllevara a que la gerencia incurra en
costos indirectos, a mediano y largo plazo. Estos aspectos producen una
serie de factores contraproducentes para la misma, las cuales serian la
generacion de conflictos, inconformidades, recesion al cambio,

desmotivacion, entre otros.

Estos son factores que producen la desintegracion progresiva de los

grupos de trabajos y departamentos de la gerencia.

Dichas fallas han sido generadas quizas porque el personal carece de
competencias basicas para la prestacion laboral, el hecho de proponer un
modelo de desarrollo basado en competencias, generara una mejora
continua en la calidad y asignacion de los recursos humanos, obteniendo

una mejor productividad en las actividades.

Esta propuesta buscara incrementar la efectividad, la calidad, la

seguridad y la salud organizacional, en aras de fomentar el conocimiento.



Se formulara e implementara un modelo de desarrollo basados en
competencias, tomando en cuenta que el termino identifica las conductas
de una organizacién, al integrar en la realizacion de sus procesos la
busqueda de contribuir a la satisfaccion de las necesidades de la
generaciones presentes; sin comprometer la posibilidad que tienen las
generaciones futuras de poder desarrollarse y mejorar su nivel de bienestar

es decir que sea un desarrollo sustentable.

La funcionabilidad se refiere al conjunto de caracteristicas que hacen
que algo sea practico y utilitario. Dichos términos estaran enfocados
especificamente a evaluar la planeacion de los procesos y de formacion del
personal en ellos, aumentar el nivel de confianza, entusiasmo y apoyo entre
los miembros de la organizacion, buscando la eficacia y la transformacion

de la misma para asegurar la competitividad.
Formulacion del problema

Basado en el este planteamiento se puede realizar la siguiente
interrogante: ¢ Cuales son las caracteristicas de un modelo de desarrollo de
personal basado en competencia para la gerencia Servicios Eléctricos
PDVSA Dtto. Morichal?

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.2.1 Objetivos General

Formular un modelo de desarrollo de personal basado en competencia
para el area de Seguridad Industrial de la gerencia Servicios Eléctricos
PDVSA Dtto. Morichal.



1.2.2 Objetivos Especificos

e Efectuar un diagnostico del sistema de desarrollo de personal actual
en el area de Seguridad Industrial de la gerencia Servicios Eléctricos
PDVSA Dtto. Morichal.

¢ |dentificar las necesidades en cuanto al desarrollo de competencias

del personal de la gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal

e Analizar los elementos del modelo de desarrollo de personal basado
en competencias a proponer para la gerencia Servicios Eléctricos
PDVSA Dtto. Morichal.

e Proponer el modelo de desarrollo de personal basado en
competencias para la gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto.

Morichal.

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

En la actualidad es de gran importancia el desarrollo y modernizacion
de los planes que se encuentren entrelazados a un modelo de desarrollo
para el personal de la gerencia de Servicios Eléctricos PDVSA Dtto.
Morichal. Como gerencia tiene la necesidad de disefiar un sistema de
capacitacion al personal orientado a los principios de la sostenibilidad que
les permitira mejorar las habilidades en su area de trabajo y por ende en la
calidad de los servicios prestados.

De igual forma, ayudara a generar un conjunto de aspectos que
contribuyan a la realizacion de un modelo de desarrollo organizacional

siendo posible sobre toda la base de datos obtenidos y elaboracion de
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lineamientos y estrategias para incentivar a la gerencia y a los trabajadores
al cumplimiento de este modelo. Esto justifica el valor tedrico que servira de
apoyo a nuevas investigaciones que conlleven al conocimiento cientifico en

esta area.

El propésito de esta investigacion esta orientado al disefio de un
modelo de desarrollo para el mejoramiento del capital humano en el area de
seguridad industrial de la gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto.
Morichal, ya que el personal requiere de la mas alta calidad de capacitacion,
por los riesgos presente en la instalaciébn y en la realizacién de las
operaciones, y de esta forma evitar los accidentes implementando dicho
modelo, con la utilizacion de nuevas estrategias organizacionales que
contribuyan al mejoramiento de los trabajadores para obtener conocimiento,
practica y conductas solicitadas por la gerencia. Para reducir o eliminar los
accidentes y que los mismo estén capacitados para contribuir a la

organizacion.

Ante esta situacion, esta investigacion constituira un aporte muy
importante en la realizacién de este plan, ya que el motivo de la formacion
de los recursos humanos esta en la capacidad de contribuir
sistematicamente a prever el insumo y que permitira la sensibilizacion y la
participacion del capital humano para un desarrollo efectivo de las

actividades.

Finalmente, desde el punto de vista metodologico, este estudio
generara un instrumento de recoleccion de informacion en el que se
obtendran datos especificos enfocados a las deficiencias presentadas en la

capacitacién del personal de la gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto.
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Morichal, el cual puede servir de guia a futuros investigadores. Ademas,

esta propuesta dejara los siguientes beneficios:

e Actualizacion de las estrategias de desarrollo para el mejoramiento

continuo.
e Los trabajos se realizaran de una forma mas segura y confiable.

e Mejorara la motivacion del personal, ya que se sentiran mas seguros

al momento de realizar las actividades.

e Servira de guia para otras organizaciones que quieran mejorar en el

area de seguridad industrial.
1.4 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
La presente investigacion se realizara en la gerencia de Servicios

Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal, ubicada en el Municipio Maturin,

Parroquia San Simén, Edo. Monagas.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

El marco tedrico sustentara las teorias, estudios, antecedentes
relacionados a la investigacion y a la operacionalizacion de la variable que
asi misma estudiara la elaboracidn y que realizara estudios referentes a la

variable que es un plan de desarrollo organizacional.

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

El modelo de competencia, a pesar de ser un tema que se mantiene
en el tapete en los ultimos afos, existia ya desde 1960 una corriente
interesada en este aspecto, y no fue sino hasta 1973 con Douglas
McClelland que logro concretarse. Este modelo se basa en una serie de
caracteristicas que estan relacionadas con un desempefio superior en un
puesto de trabajo, y asi como los conocimientos, las habilidades y la
experiencia son importantes, existen también otras caracteristicas como los
rasgos, motivos, aptitudes que si bien son dificiles de detectar son también

necesarias para lograr dicho desempeiio.

Segun Dalziel, M.M., Cubeiro, J.C. y Fernandez, G.(1996) "los planes
de sucesion en base a competencias permiten a una organizacion
determinar las competencias actuales criticas, necesarias para triunfar en
puestos claves, asi como las competencias estratégicas necesarias para el

éxito futuro".

La autora de descendencia Cubana, Julia Guach Castillo, define la
gestion por conocimiento como un proceso que ayuda a las organizaciones

a identificar, seleccionar, organizar, diseminar y transferir la informacion
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importante y experiencia que es parte de la memoria de la organizacion, lo
cual se describe en el libro “El lado Humano de las Empresariales”
(McGregor 2007), es el arte de transformar la informacién y los activos

intangibles en un valor constante.

Castillo, explica como herramienta indispensable para afrontar este
desafio, la Gestion por Competencias; tal herramienta profundiza en el
desarrollo e implicacion de las personas (Capital Humano), ayudando a
elevar a un grado de excelencia las competencias de cada uno de los
individuos envueltos en el quehacer de la organizacién. De acuerdo a lo
descrito, se trata de disponer de competencias adecuadas, en el momento

deseado, para responder a los compromisos adquiridos por la organizacion.

Castillo, avala que el factor productivo debe trabajar de manera eficaz
en el logro de los objetivos que estos cambios conllevan. Considerando el
desarrollo de la capacidad de adaptacion de RRHH a los cambios, debe
considerarse de real importancia por las repercusiones que tienen sus
comportamientos, conocimientos y destrezas/habilidades en el logro de los

objetivos organizacionales.
2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Desarrollo de personas

El desarrollo de persona se ocupa y preocupa por educar al personal,
ensafarle lo que no sabe en ocasiones perfeccionarlo. Propone que las

personas se comuniquen Yy aprendan entre ellas, y compartan su

conocimiento tacito y lo hagan explicito (Friedman, Hatch, Walter, 2000).
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Desde el punto de visara de Friedman et al (2000) los objetivos del

desarrollo de carrera, planificacion de sucesiones y formacion podria ser:

e Aumentar la productividad ( mejorando la motivacion)

e Mejorar la base de conocimiento de la empresa (desarrollando en
base a resultados)

¢ Informando al personal ( que conozcan los objetivos y metas)

e Aumentar el valor de la propiedad intelectual (llevando a cabo lo

anterior)

¢ Asignar sucesores adecuados a los puestos.

Para desarrollar a las personas se necesita capacitar al personal y
desarrollarlo como personas, Para lo cual Rivas (2002), dice que la
capacitacion es el proceso que desarrolla el aprendizaje del personal de la
empresa modificando sus conocimientos para lograr el objetivo de la

organizacion.

Rivas (2002) define el desarrollo, como el mejoramiento constante de
las personas, y estas buscan a través del tiempo ir perfeccionando
permanentemente las habilidades técnicas y humanas que ayuden al
personal a lograr sus objetivos y los de la empresa, con esto no se pretende
solo modificar las habilidades o las conductas, sino también las actitudes de
los trabajadores para asi mejorar los procesos operativos y funcionales de

la organizacion.

El sistema de capacitacion y desarrollo de las personas en la empresa

nace del equilibrio necesario entre las competencias (conocimientos y
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habilidades) actuales y futuras de las personas, y las necesidades
presentes (representadas por el cargo) y futuras de la organizacién en

funcién de su entorno, su misién y su estrategia.

Si bien el sistema de capacitacidn o entrenamiento presente en la
organizacién apoya a sus miembros para desempenfar su trabajo actual, sus
beneficios pueden prolongarse a toda su vida laboral y pueden colaborar en
el desarrollo de esa persona para cumplir futuras responsabilidades. Las
actividades de desarrollo, de este modo, ayudan al individuo en el manejo
de responsabilidades futuras independientemente de las actuales. Como
resultado de esta situacion, la diferencia entre capacitacién y desarrollo no
siempre es muy nitida. Muchos programas que se inician solamente para
capacitar a un empleado concluyen ayudandolo a su desarrollo y
aumentando incluso su potencial como futuro directivo. Podriamos decir
adicionalmente que la capacitacién se relaciona con el "hacer actual" del
empleado en la organizacion, y el desarrollo con aspectos del "ser" que
facilitan o permiten la expansion de sus dominios necesarios para sus

desafios futuros.

De todos modos, mas allda de las diferencias semanticas o
conceptuales entre los conceptos de capacitacion y desarrollo, hay un dato
inequivoco en todos los casos: ambas acciones han alcanzado un caracter
estratégico en las empresas de hoy y logran vincular a las personas como

principal fuente generadora de valor.

En suma, constituyen una de las mejores inversiones en recursos
humanos y una de las principales fuentes de satisfaccion para los miembros

de toda organizacion.
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2.2.2 Definicion de competencia

Las “competencias” son las capacidades para combinar y utilizar
conocimientos, saberes y destrezas para dominar situaciones profesionales
y obtener resultados esperados. Son ademas capacidades reales,
conductas observables y medibles que pueden ser modificadas y
desarrolladas. Dentro de este tejido, no se puede perder de vista que las
competencias tienen su origen en diversas fuente, como la formacion, el

aprendizaje, la experiencia en puestos de trabajo y la experiencia de vida;

El diccionario de la Real Academia Espafiola (1970), citado por Alles

(2008), define el talento en su acepcion tercera como:

“Dotes intelectuales, como ingenio, capacidad, prudencia,
etc., y la autora hace referencia a la similitud que hay entre
los términos Talento y Competencia, mas aun sefiala que en
la Gestion de Recursos Humanos por competencias, ese
conjunto de dotes intelectuales se conforma por dos
subconjuntos: los conocimientos y las competencias, las
competencias son las que determinan un desempefio
superior del ser humano”. (p. 33)

Partiendo de este hecho las competencias estan asociadas, al analisis
de las actividades profesionales, a la actitud, a la accion del ser humano
“frente a” determinada situacion, de las habilidades que le son necesarias

para cumplir perfectamente las misiones en las que se encuentra inmerso.

La Competencia es la capacidad manifiesta por una persona para
realizar un trabajo productivo aplicando recursos, de manera que cumpla
con los estandares de desempeio exigidos en los criterios y condiciones de

ejecucion del producto, y satisfaga las necesidades y exigencias del cliente.
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Para hablar de competencia es necesario hablar de aprendizaje.
Aprender implica adquirir nuevos conocimientos y esto conduce a que haya
un cambio de conducta. Podria decirse que el objetivo de ese cambio es
alcanzar nuevas conductas que se orienten al logro de metas que se

propone una persona.

Llevando esto al plano organizacional, la persona podria contribuir al
éxito de ésta, siempre y cuando esos logros personales, estén
efectivamente acoplados con las organizaciones. El cambio hacia una

conducta mas efectiva es en realidad una competencia.

Para definir una competencia como basica, se tienen que dar las

siguientes condiciones:

e Que contribuya a obtener resultados de alto valor personal y social.

e Que sean aplicables a un amplio abanico de contextos y ambitos

relevantes.

e Que sean beneficiosas para la totalidad de la poblacién para superar
con éxito las exigencias complejas independientemente del sexo,
condicion social, cultural y entorno familiar. Rasgos que definen una

competencia:
e Constituye un "saber hacer". Incluye un saber, pero que se aplica.
e "Saber hacer" susceptible de adecuarse a diversidad de contextos.

e Caracter integrador, de modo que cada competencia abarca

conocimientos, procedimientos y actitudes.
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2.2.3 Tipos de competencias

Competencias técnicas o de conocimientos:

Son aquellas competencias conformadas por todo el conjunto de
conocimientos que asimilamos en un aula o a través de un libro u otro

medio. Ejemplo: Conocimientos de administracion.

Competencias de gestidon o derivadas de la conducta:

Es el grupo de competencias que esta conformado por las conductas,
que conforman las destrezas, que van a determinar nuestros rasgos de
personalidad. Ejemplo: Alta capacidad de liderazgo, marcada vocacion de

motivador etc.

Existen otras clasificaciones como la de Spencer (1993), citadas por
Alles (2005):

1. Motivacién: los intereses que una persona considera o desea
consistentemente. Son las que dirigen, conllevan y seleccionan el
comportamiento frente a ciertas acciones u objetivos y los alejan de

otros.

2. Caracteristicas: se refiere al actuar frente a determinada situacion,
como por ejemplo el actuar con tolerancia frente a exigencias del
trabajo, y cualquier otra caracteristica que esté asociada a la

personalidad del individuo como la iniciativa, la creatividad, entre otras.

3. Los conceptos propios o concepto de uno mismo: es la actitud, valores

y la imagen propia del individuo, es la autopercepcion, lo cual abarca
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el conocimiento y el discernimiento en reconocer sus habilidades, en

tener confianza en si mismos, la seguridad, entre otros.

4. Conocimiento: no es mas que el saber del individuo, que sabe hacer,
canales son las informaciones y la formacion que tiene. Estos
conocimientos pueden ser habilidades que ayuden a dar respuestas

oportunas frente a determinada situaciones.

5. Habilidad: es la capacidad de desempefiar ciertas labores fisicas o
mentales, tales como el procesamiento de informacién, pensamiento

analitico, organizacién de datos y planos, entre otros.

De acuerdo con Spencer el conocimiento y las habilidades son mas
faciles de desarrollar, y se hace mediante la capacitacién, a diferencias de
las demas, que son dificles de evaluar y desarrollar, ya que son

caracteristicas mas intrinsecas de la personalidad. (Pags. 79 - 81).

Competencias Metodoldgicas:

Corresponde a los niveles precisos de conocimientos y de informacion
requeridos para desarrollar una o mas tareas. Por ejemplos una profesion,

cursos, entre otros.

Competencias Técnicas:

Se refieren a las aplicaciones practicas precisas para ejecutar una o
mas tareas, es dominar expertamente dichas tareas y contenidos del ambito
de trabajo, asi como las destrezas necesarias para ello; por ejemplo saber

utilizar programas de informatica, operar maquinarias.
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Competencias Sociales:

Responden a la integracion fluida y positiva del individuo a grupos de
trabajo y a su respuesta ante el desafio social que esto implica, aunque
siempre vivenciadas desde la perspectiva laboral; como colaborar con otras
personas en forma constructiva y comunicativa, mostrar un comportamiento

orientado al grupo y un entendimiento interpersonal.

Competencias Individuales:

Tienen relacion con aspectos de la personalidad como la
responsabilidad, las buenas costumbres, la ética, la puntualidad, la

honradez, entre otras.

2.2.4 Desarrollo de competencia

Segun Siliceo (1987), el desarrollo de competencias, incorpora algo
nuevo al desarrollo de una organizacién en funcion de que quien es
competente lo es, especialmente si lo ha probado, en términos simple, la
competencia esta formada por habilidades y actitudes probadas. En este
término la diferencia recae en quien es acto para ser contratado o

promovido y quién no.

Todos, los examenes que se practican para acceder en cualquier
jerarquia organizacional, si se realizan con profesionalismo y ética,
privilegiaran aquellos que hayan probado sus habilidades y su buena
disposicion que son competentes. Actualmente se tienden a describir los
puestos con base en el desarrollo de competencias, es decir, a esa mezcla

de disposicion, conocimientos y practicas de las funciones. Por este lado no
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podemos obviar la relacién que guarda el desarrollo de competencias con la
formacion del auto-concepto y de la autoestima que contribuye la base de la

realidad para cualquier intento de capacitacién/desarrollo.

2.2.5 Caracteristicas de las competencias laborales

Por medio de un estudio realizado por el Ministerio de Educacién de

Bogota Colombia (2.003) se pudo obtener que las competencias laborales:

e Son personales: Es decir, esta presente en todos los seres humanos.

e Son observables: Por que son faciles de reconocer, son visibles a

los demas.

e Son evaluables: Esto indica que se pueden medir a través del

desempeiio laboral.

e Son intrinsecas: Lo que significa que son subyacentes a la persona,

es decir que va por dentro.

e Son capacidades: Ya que estan referidas a las habilidades, destrezas
o atributos para sacar adelante alguna actividad.

2.2.6 Pasos parainiciar la aplicacion del modelo de competencia

Primero se debe determinar las competencias corporativas
e Este proceso se inicia a partir de la visidon, mision y valores.

e Hay que contar con una clara base de manuales de funciones y

procedimientos.

e Es necesario contar con descripciones claras de cada puesto.
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2.2.7 Etapas en la implementacion de un modelo de gestién por

competencia

La gestion por competencias es un modelo que se instala a través de

un programa que contempla los siguientes pasos:

1. Sensibilizacion: Para lograr el éxito es fundamental la adhesién de
las personas claves que gerencia los puestos de trabajo. La

sensibilizacion podra ser realizada a traves de:

e Reuniones de presentacion y discusion del modelo, para la

adquisicidn de nuevas competencias

e Focus de discusion que tendran como finalidad detectar las

equivocaciones del modelo vigente.
¢ Participaciéon en charlas o seminarios que traten el tema.

2. Estudio de los puestos de trabajo: Un puesto de trabajo esta
formado por la tarea o conjunto de tareas que lleva a cabo un
empleado. Para analizarlo es preciso recoger todos los datos con él
relacionados para poder estudiarlos y emitir un juicio acerca de su
naturaleza. Esta labor puede resultar delicada, puesto que la mayoria
de la informacién se recoge a partir del propio empleado a través de
cuestionarios y entrevistas. Una vez logrado el compromiso de la alta
direccion, se inicia la proxima etapa. Dos acciones son fundamentales

en este momento:

e Verificar si las misiones o planes estratégicos de las areas en

particular son compatibles con la Misién de la empresa.

e Realizar una descripcion completa de cada puesto de trabajo,

listando las actividades correspondientes a cada uno.
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3. Definicién del perfil de competencias requeridas: la tercera etapa
consiste en listar las competencias requeridas para cada area y

delinear los perfiles en base a ello.

e Evaluacion sistematica y redefinicion de los perfiles: El proceso
de evaluacion y redefinicion de perfiles es fundamental para el éxito
del modelo, porque mediante el mismo la direccibn sera
responsable del desarrollo de sus equipos, identificando los puntos
de excelencia y los de insuficiencia; asi como los trabajadores que
demuestren un desempefio acorde o encima del perfil exigido,
recibiran nuevos desafios y seran estimulados a desarrollar nuevas
competencias. Aquellos que presenten un desempeio por debajo
del perfil exigido, seran entrenados y participaran de programas de

capacitacion y desarrollo.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Aprendizaje: es una influencia relativamente permanente en el
comportamiento, los conocimientos y las habilidades del pensamiento, que

ocurre a través de la experiencia. Santrock (2006).

Estrategias: es una habilidad que sea eficaz para que el individuo
comprenda la informacion en su area de destreza para hacerla progresar,

atravez de la practica continua. Santrock (2006).

Habilidades: son capacidades que se heredan es decir, son innatas, y que
no todo lo que se sabe es aprendido sin embargo la mayoria de las
conductas humanas no son para mentes hereditarias, es decir, cuando se
utiliza un objeto novedoso, se trabaja con el mayor empefio para resolver

problemas, se plantean mejores preguntas, se explica una repuesta de un
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modo mas légico o se escucha con mayor atencion para asi obtener una

mejor experiencia en la utilizacién de objetos novedosos. Santrock (2006).

Procesos grupales: posee sus bases en las discusiones en grupo,
debates, realizaciéon de simulaciones (posibles escenarios), conflictos
intergrupales y procedimientos de cooperacion que se susciten dentro de
cualquier ambiente laboral. Este proceso grupal mejora las relaciones
interpersonales, el liderazgo de los supervisores, los canales de
comunicacion, construye una confianza y estimula la responsabilidad entre

las personas. Chiavenato (2000).

Retroalimentacion: es la que suministra informacion de retorno sobre el
comportamiento y estimula a las personas a comprender las situaciones
que se desenvuelven y a emprender las acciones auto-correctivas mas

eficaces en las situaciones que se presenten. Chiavenato (2000).



CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO

Este capitulo muestra el tipo de investigacién y el disefio de la misma
haciendo referencia al desarrollo del trabajo investigativo asi mismo la
definicion de la poblacion basada al estudio y la seleccion de la muestra
también se especifican las técnicas de recoleccion de datos, el disefo, los
métodos de anadlisis e interpretacion de los datos obtenidos y el

procedimiento de la investigacion a traveés de etapas.

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Segun las distintas caracteristicas que presenta esta investigacion es
considerada un Proyecto Factible.

Al respecto la Universidad Experimental Libertador (2006) manifiesta

que:

El proyecto factible consiste en la investigacion, elaboracion
y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable
para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de
organizaciones o0 grupos sociales, puede referirse a la
formulacién de politicas, programas, tecnologias, métodos o
procesos. El proyecto debe tener apoyo en una investigacion
de tipo documental, de campo o un disefio que incluya
ambos modalidades. (p.16)

La investigacién de tipo Proyecto Factible se puede explicar de la
siguiente manera: Consiste en la recoleccién de los datos necesarios para
asi poder estar consciente de cual es el problema en cuestion y de como

esta investigacion puede ayudar a solucionarlo o en su defecto minimizar su

25



26

gravedad, la que permitira mejorar de esta manera las debilidades, la
inseguridad y fallas generadas por la insuficiencia del personal no

capacitado en el departamento de cada area de la organizacion.

3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion sera transversal, es decir, no se estudiara la
evolucion de la variable que es un modelo de desarrollo del personal
basado en competencias, sino que los datos se obtendran en un momento

Unico.

Esta investigacion es de campo, debido que la informacién sera
recolectada directamente de la fuente la cual estara enfocada a un modelo
de desarrollo por competencias para el personal de la gerencia Servicios
Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal.

La investigacion de campo permite indagar sobre todo aquellos
aspectos sociales que involucran el sistema, con el objeto de descubrir y
analizar las relaciones existentes entre los hechos examinados. Asi como
también podemos considerar lo planteado en Universidad Experimental
Libertador (2006)

El andlisis sisteméatico de problemas en la realidad, con el
proposito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender
su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas
y efectos o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques
de investigacion conocidos o en desarrollo. La fuente
principal de datos es el sitio donde se presenta el problema,
los datos de interés son recogidos en forma directa de la
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de datos originarios o primarios. (p.14).
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La investigacion es no experimental debido a que se aplicara

recoleccion de datos del personal de la gerencia Servicios Eléctricos

PDVSA Dtto. Morichal, sin controlar o manipular la variable de estudio.

3.3 NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion que se utiliza en este estudio es

descriptivo, porque se destacan las caracteristicas del Sistema de gestion

de mantenimiento preventivo, permitiendo representar la situacion actual de

las instalaciones en cuanto a sus condiciones fisicas, ante cualquier

situacion de emergencia. Sabino (2002) define la investigacion descriptiva

de la siguiente manera:

Las investigaciones descriptivas son disefiadas para obtener
informacion relacionada a la situacién actual del fenédmeno
objeto de estudio en otras palabras su preocupacion
primordial radica describir algunas caracteristicas
fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos (...)
utilizan criterios sistematicos que permiten poner de
manifiesto la estructura o el comportamiento de los
fendmenos de estudio, proporcionando de este modo
informacion sisteméatica y comparable con la de otras
fuentes. (Pag. 43).

3.4 POBLACION Y MUESTRA

Debido a que la poblacién esta formada por 47 empleados que es la

misma poblacion se estudiara por medio de un censo poblacional.

totalidad del personal de la gerencia, se seleccionara como muestra la
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El siguiente cuadro 1, que se mostrara a continuacién, enumera a los

trabajadores de la gerencia que se estudiara para la investigacion.

Cuadro 1 Poblacion y muestra de la investigacion

LISTADO DEL PERSONAL
GERENCIA SERVICIOS ELECTRICOS

CARGOS CANTIDAD

Gerente 1
Superintendente 5
Supervisores 12
Analista de estadisticas 1
Analista de programacion de protecciones y
mediciones 1
Ing. Coordinador de protecciones 1
Ingeniero de mantenimiento 2
Ingeniero planificador 2
Inspector de obras 1
Técnico en mantenimiento. en lineas energizadas 3
Técnico de protecciones 3
Técnico de subestaciones 7
Técnico predictivo 1
Técnico protecciones eléctricas 2
Liniero electricista 5

TOTAL 47

Fuente: Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal, 2012.
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3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Técnicas de Investigacion

Las técnicas que se utilizan en el desarrollo de la investigacion fueron

las siguientes:

3.5.1 Recopilacion de Datos Primarios

Estos datos son obtenidos directamente de la experiencia empirica,
esta denominacion alude al hecho de que son datos de primera mano,
originales, producto de la investigacion en curso sin intermediacién de

ninguna naturaleza. (Sabino 2002) la define como:

Una de las técnicas de mayor utilidad en el campo de la ciencia, la
cual consiste en el uso sistematico de nuestros sentidos orientados a la

captacion de la realidad que queremos estudiar.

Por medio de la observaciéon se capta la aplicacién del Plan dentro del
personal que labora en la empresa y se observo la repuesta de la poblacion
segun la receptividad del Plan, como también la pedagogia de los

encargados de aplicarlo.

3.5.2 Recopilacién de Datos Secundarios

Estos datos son obtenidos mediante las investigaciones anteriores y

son conocidas mediante los informes correspondientes que ya han sido
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elaborados y procesados de acuerdo con los fines que inicialmente los
obtuvieron y manipularon.

Esta recoleccion se lleva a cabo a través de las revisiones
bibliograficas que son fuentes de informacion que presentaron como una
opcion factible en la busqueda de material de estudio a cerca del objeto de

estudio, con folletos, manuales de funcionamiento, libros.

Esta técnica se utiliza para engranar las bases tedricas del estudio, la
revision bibliografica se efectua a través de manuales, guias y documentos
relacionados directamente con el objeto de estudio, ademas de la

bibliografia y textos necesarios.

3.5.3 Cuestionario

Lopez (1.990) lo define como: “Un método para obtener informacién de
manera clara y precisa, donde existe un formato estandarizado de

preguntas y donde el informante reparte sus respuestas’

Se procede a la recoleccion de informacion a través del cuestionario,
el cual se distribuira la muestra seleccionada. Los datos obtenidos, seran
tabulados y con ellos elaborados los cuadros estadisticos.

Con el fin, de alcanzar los objetivos de esta investigacion sera utilizado
el cuestionario estructurado como instrumento de recoleccion de datos y se
procedera a elaborar el cuestionario con escala frecuencial de cinco (05)
alternativas de respuestas: Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Indeciso,

En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo.
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Se utilizara la técnica de tipo encuesta donde se aplicara un
cuestionario mixto al personal de la gerencia Servicios Eléctricos PDVSA
Dtto. Morichal y el tipo de respuesta sera dicotébmica, cuyas respuestas
corresponderan de si 0 no, con el fin de que se dé a conocer las

necesidades del personal de la gerencia.

El instrumento constara de 21 items respectivos a los indicadores del
cuadro de operacionalizacién, y el cuestionario se aplicara en un momento
en particular ya cuando sea validado por los expertos y asi mismo se
analizara los datos recolectados.

3.6 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

En esta investigacion se utilizara la evaluacion de los datos
recolectados, luego de que se haya aplicado el instrumento, sera una
estadistica descriptiva con la funcion de que se obtenga la informacion

deseada y util, asi facilitara las conclusiones de los analisis del instrumento.

La estadistica descriptiva es la obtencion, descripcion, analisis e
interpretacion de una coleccion de datos. Consiste en que se resumira los
analisis a través de los elementos de informacion que se obtenga y asi

mismo se caracterizara en la totalidad de los mismos.
3.7 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Para cumplir con los objetivos propuestos en la siguiente investigacion

sera necesario aplicar un instrumento de recoleccion de datos, que debera

reunir dos requisitos fundamentales confiabilidad y validez. Segun Chavez
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(2001) “La validez es la eficacia con que un instrumento mide lo que se
pretende y la confiabilidad es el grado con que se obtienen resultados
similares en distintas aplicaciones. La validez de una escala esta también
relacionada con su confiabilidad” (Pag. 193).

De lo anterior se desprende que, al momento de disefar el
instrumento se debera considerar como fundamental, el garantizar que los

datos obtenidos se ajusten a la realidad sin distorsion de los hechos.

Para esto se procedera a validar el instrumento seleccionando una
muestra piloto al azar, a la cual se le aplicara el instrumento para
posteriormente proceder a determinar la confiabilidad, a través del
coeficiente de confiabilidad alfa (a) Cronbach. EI mismo se refiere a la
consistencia de las respuestas emitidas por el sujeto con relacion a los
items presentados en el instrumento de recoleccion de los datos utilizados

para el desarrollo de la investigacion.

La formula estadistica para calcular el coeficiente de confiabilidad alfa

(a) Cronbach es la siguiente:

De donde
S? . , .
i Es la varianza del item i,

2
Sf Es la varianza de la suma de todos los items y
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k Es el numero de preguntas o items.

- -]

k—1 S?
a= 27 1 34,33
7 -1 268,90
a= 27 {— 0,12767841 J
271

o= 1,0346153 (0,87232159)

a= 0,8891 =88,91%

3.8 PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION

Para el desarrollo de un modelo por competencias es necesario
regirse por una serie de pasos bien organizados para garantizar la

objetividad del estudio estos pasos se describen a continuacion:

e Se realizara un estudio por medio de entrevista al personal de la
gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal, para analizar los

problemas que presenta o cuales seran sus necesidades.

e La elaboracion del instrumento y luego la validez de la escala
presentada y aprobada por expertos en cuanto al contenido y el

criterio necesario.

e Aplicacién de la escala a la poblacién correspondiente.
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e Realizacion del tratamiento estadistico, para luego convertir los datos
recolectados en informacién para el cumplimiento de los objetivos de

la investigacion.

e Analizar e interpretar los resultados de la investigacion para realizar la

propuesta.



CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 DIAGNOSTICO DEL SISTEMA DE DESARROLLO DE PERSONAL
ACTUAL EN EL AREA DE SEGURIDAD INDUSTRIAL DE LA GERENCIA
SERVICIOS ELECTRICOS PDVSA DTTO. MORICHAL

Mediante la aplicacion de un cuestionario mixto, conformado por 21
preguntas se realizara el diagnostico de todo el personal en cuanto su
desarrollo profesional, para el mismo se utilizara los siguientes indicadores:
aprendizaje continuo, capacidad para aprender, participacién, liderazgo para
el cambio, adaptabilidad al cambio, trabajo en equipo, seguridad industrial,
riesgo de trabajo y permisologia de trabajo. Que serviran de base al modelo
de la investigacion.

Indicador: Aprendizaje Continuo

1.- ¢Es responsabilidad de la gerencia la capacitacion o actualizacion

profesional?

Gréfico 1 Responsabilidad de Capacitar

m26% 0%

O74%

DAEBOCOD

Fuente: Mata, 2012
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El 74% opina que la responsabilidad es altamente de la gerencia y del
departamento en capacitar al personal, de esta manera los objetivos
alcanzados son en funcién de esta, mientras que 26 % considera que es
bueno que la gerencia realice planes de capacitacion, pero indican que cada

trabajador debe buscar superarse y estar motivado a nivel individual.

2.- 4 Si es enviado a un curso, seminario, charla, entre otros. Comparte la

informacion y conocimientos con sus comparieros?

Grafico 2 Compartir conocimientos
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Fuente: Mata, 2012

El 42 % de los entrevistados manifestaron como minima la informacion
que comparten con sus compaferos una vez que van a curso e indican que
no lo hacen por que en la mayoria de los casos van en grupo; 26% afirman
ser insatisfactorio la informacion compartida, 21 % considera como buena la
informacion suministrada por alguno de sus compaferos una vez que van
planes de adiestramiento y el 11% correspondiente a superintendentes y
supervisores indica ser alta la informacion compartida con sus colegas,

homologos y comparieros de trabajos.
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Indicador: Capacidad para aprender

3.- ¢Considera usted que el personal de la gerencia esta adecuadamente

capacitado para realizar las actividades que se ejecutan?

Gréafico 3 Necesidades de Capacitacion
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Fuente: Mata, 2012

Un 53% de los entrevistados, indicaron estar altamente capacitados
para desempefiar las actividades que exige el puesto. 32% manifestaron
tener una buena capacitacion, donde sus conocimientos han sido adquiridos

con la practica o por estudios previos o externos a la empresa.

El 15% respondié que el personal no esta debidamente capacitado para
ejecutar las actividades, comentando que no cuentan con las habilidades,
conocimientos y certificacion, necesarios para desarrollar ciertas maniobras
que por el grado de dificultad y peligro, requieren de cursos y practicas

especiales.
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4.- ;Le ha costado aprender en alguna etapa de sus estudios profesionales?

Gréfico 4 Facilidad para aprender
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Fuente: Mata, 2012

El 53% de los encuestados indica que es alta su capacidad de
aprender, 32% dice que han sido buenos en su etapa de estudiantes a nivel
superior y soélo el 15% manifesté que les cuesta el proceso de aprendizaje,
indicando que es mas facil para ellos los procesos practicos o técnicos que

estudiar formalmente en una institucion.
Indicador: Participacién

5.- 4 Se toma en cuenta la participacion del personal en la toma de decisiones

de la gerencia?

Gréfico 5 Participaciéon del Personal
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Fuente: Mata, 2012
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El 32% indica que es alta la participacion del personal para la toma de
decisiones, conjuntamente con el gerente, es necesario indicar que la
respuesta fue dada por lo superintendentes y supervisores; el 18% indica
que son tomados en cuenta por sus supervisores para la toma de decisiones,
considerado como bueno y el 50% conformado por los linieros, técnicos,
analistas e ingenieros manifestaron que su participacién es minima, solo
acatan ordenes, y no es tomado en cuenta las sugerencias o propuestas, por
lo que indican que es minima la participacion.

6.- ¢,Se toma en cuenta su participacion para elaborar el plan de

adiestramiento?

Gréfico 6 Mejoras en la Organizacion
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Fuente: Mata, 2012

El 63% de los entrevistados considera como alta la participacion en la
elaboracién de los planes de adiestramiento, en trabajo conjunto con el
gerente. El 32% de los entrevistados, conformado por los linieros, técnicos,
analistas e ingenieros no se les toma en cuenta para la elaboracion de este
plan. El otro 5% indica que es minima la participacion del personal para la

elaboracién del mismo.
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7.- ¢ ldentifica las necesidades y caracteristicas del personal a su mando?

Grafico 7 Necesidades y caracteristicas del personal
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Fuente: Mata, 2012

Esta pregunta fue contestada por superintendentes y supervisores,
manifestando el 66% como buena las labores de sus supervisados, indican
que realizan un trabajo eficiente, cumpliendo con las actividades diarias
asignadas y las metas establecidas en la semana. Son trabajadores

proactivos y resuelven con los recursos con que cuenten en el momento.

19% consideran como minimo la efectividad de los trabajadores, por no
poseer herramientas, materiales adecuados o en buenas condiciones, o por

gue no existen y la procura es muy lenta.

El resto, que corresponde al 15%, indican que reconocen altamente las
necesidades y caracteristicas del personal que tienen a su cargo, asi como
las actividades que los mismos realizan, debido que mantienen una

supervision constante de los mismos.
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Indicador: Liderazgo para el Cambio

8.- ¢ Tuvo que liderar un cambio que rompiera con estructuras existentes?

Gréafico 8 Cambios en la Estructura Existente
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Fuente: Mata, 2012

11% de los entrevistados indica que ha participado y realizado
propuesta que rompen con la estructura actual, lo que consideran como
bueno; 63% manifiesta que ha sido minimo su liderazgo en la organizacién, y
los procesos estan burocratizados como para tener inherencia y participacion
activa en ellos, el restante que corresponde a un 26% no responde a la
pregunta por no considerarse lideres.

En esta pregunta se tomo la opcién D, como una negativa.
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9.- ¢ Existe necesidades de cambios en la estructura organizacional?

Grafico 9 Cambios en la estructura
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Fuente: Mata, 2012

El 73% considera que son altamente necesarios los cambios en la
gerencia, sobre todo en el area de seguridad, debido a que en los ultimos
anos se han presentados incidentes y accidentes por no utilizar los equipos
de protecciéon personal, mala pericia o mantenimiento de las instalaciones,

equipos, herramientas y areas operacionales.

21% de los trabajadores considera buena la distribucion en lo que se
refiere a la estructura organizacional he indican que los cambios deben de
realizarse a nivel individual, crear mayor conciencia a nivel de seguridad y

6% indica que en su departamento los cambios que requieren son minimos.
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10.- ¢ Es necesario que se generen cambios en cuanto a la seguridad?

Grafico 10 Cambios a nivel de Seguridad
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Fuente: Mata, 2012

81% de los trabajadores manifestd que es altamente necesarios los
cambios a nivel de seguridad, por medio del adiestramiento, capacitacion y
certificacion adecuada de acuerdo a las actividades inherente al puesto de
trabajo, también se planteo que es necesario realizar charlas, jornadas,
cursos que incentiven una mayor cultura en cuanto al cumplimiento de las
normas de seguridad, realizar los analisis de riesgos de trabajos,
perisologias, carta de notificacion de riesgo, matriz de riesgos y peligros

asociados al puesto y la supervisién constante.

El 19% considera que son buenos los cambios a Nivel de seguridad,
pero sélo en la dotacidén de botas, guantes y braga (equipos de proteccion

personal).
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Indicador: Adaptabilidad al cambio

11.- ¢ Considera usted que la gerencia esta preparada para cambios en un
futuro?

Gréafico 11 Cambios futuros
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Fuente: Mata, 2012

De los entrevistados en un 85% afirman que la organizacion y la
gerencia esta preparada para asumir cambios, manifestaron que cuentan con
el recurso econodmico, con el cuela pueden resolver todos los inconvenientes
que generen los cambios, lo Unico que deberian cambiar los procedimientos
para hacer la procura y hacer estar actualizados en cuanto a materiales,
equipo y herramientas, para ir en vanguardia y avances tecnoldgicos,
informaticos y estar a la parte de lasa grandes potencias. De igual manera
aumentar y garantizar el ingreso del capital humano altamente capacitado y
con compromiso al trabajo y los lineamientos politicos por los que se rige la
organizacion. El 15% considera con buena preparaciéon en todos los sentidos

para sumir cambios.
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12.- ;Esta usted en facultades de afrontar futuros cambios que se generen

en la organizaciéon?

Gréafico 12 Afrontar Cambios
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Fuente: Mata, 2012

La totalidad de los entrevistados, es decir el 100% afirman estar altamente
dispuestos afrontar cambios en la estructura organizacional y a nivel
operacionales en la gerencia y organizacion, siempre que favorezca sus

condiciones de trabajo y generen mejor calidad de vida.

13.- ¢Ha sido usted advertido sobre futuros cambios dentro de la

organizacion?

Grafico 13 Futuros Cambios
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La mitad de los encuestados manifestdé estar bien informados de los
cambios que se van a generar en la gerencia de Servicios Eléctricos y a su
vez en la organizacion. El otro 50% conformado por los técnicos, analistas e
ingenieros indica que poseen el minimo necesario de la informacion, no
estan al tanto de los cambios que se vayan a dar, manifiestan que solo se les

informa las actividades que deben cumplir.

Indicador: Trabajo en equipo

14.- ; Existe la formacion de equipos de trabajo dentro de la organizaciéon?

Gréfico 14 Formacion de equipos de trabajo
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Fuente: Mata, 2012

Un 86% de los trabajadores entrevistados indican que es alto el trabajo
en equipo y mencionan la importancia del mismo, por el tipo de maniobras
que desempefian, las cuales ponen en riesgo la vida del trabajador. Es
importante la labor que realizan los supervisores para escoger e incentivar la
creacion de cuadrillas de trabajo, para logar respuestas rapidas, eficaces y
eficientes en las actividades diarias y asi evitar fallas y diferidas en el sistema
eléctrico que afecten la produccion. ElI 14% dice que es buena la formacion
de equipos de trabajo.



47

15.- ;Toma en cuenta la opinibn o0 sugerencia de sus compafieros de
trabajo?

Gréfico 15 Opinion de los trabajadores
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Fuente: Mata, 2012

86% de los entrevistados indican que es alta la comunicacion entre sus
compainieros de trabajo, escuchan opiniones y trabajan en equipo para poder
consolidar las informaciones, Solo un 14% manifiesta que es buena la

comunicacion con sus companeros.

Indicador: Seguridad Industrial

16.- ¢ Se han suscitado fallas de seguridad en las actividades operacionales
de la gerencia?

Gréfico 16 Fallas de Seguridad
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Fuente: Mata, 2012



48

El 54% de los trabajadores indicaron que si han ocurrido fallas de
seguridad, y afirman que en los ultimos afios se han incrementado los
accidentes e incidentes dentro de la gerencia, sin embrago, se han tomando
correctivos para disminuir las mismas. Por otro parte, 41% de los
encuestados no niega, ni descarta la existencia de fallas de seguridad que
existen en las maniobras realizadas. Indican que seria bueno, realizar planes
de capacitacion a nivel de seguridad. El 5%, no responden si existen fallas
por desconocimiento del tema y en su mayoria indican no estar expuestas a
condiciones inseguras de trabajo, debido a que permanecen en oficina, es

decir, desempafan cargos administrativos

17.- ¢Califica usted como segura las actividades operacionales que se

realizan?

Gréfico 17 seguridad en las actividades
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Fuente: Mata, 2012

El 86% de los trabajadores manifiestan que las actividades que
desarrollan son altamente seguras porque trabajan en alta tensién, y esta en
riesgo la vida humana. Un 14 % indica que realizan actividades de manera
insegura, ya que no cuenta con la capacitacion necesaria en materia de

seguridad.
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18.- ¢ Considera usted que las fallas operacionales sean producto de un poca

preparacion de los empleados en el area de seguridad?

Gréfico 18 Poca Preparacion
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Fuente: Mata, 2012

63% de los entrevistados afirman que es minima la preparacién de los
trabajadores en el area de seguridad, ya que todos no poseen la certificacion
para realizar ciertas maniobras, y manejar las herramientas, equipos vy
materiales. 23% de los trabajadores indica que es buena la preparacion que
tienen y 14% indica que es alta la prepararon y cumple con la norma PDVSA,
en cuanto al uso de herramientas, materiales y equipos de proteccion

personal necesarios para realizar las actividades operacionales.
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Indicador: Riesgo Laboral

19.- ¢Ha sido usted notificado de los riesgos inherentes a su puesto de

trabajo?

Gréfico 19 Notificacion de Riesgos
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Fuente: Mata, 2012

El 73% de los entrevistados afirman que se les entrego la notificacion
de riesgo de inherente a su puesto de trabajo, resaltando que la mayoria de

estos tienen poco tiempo se servicio en la organizacién.

21% de los trabajadores indicaron que recibieron la informacion de
forma verbal, y conocen los riesgos de su puesto de trabajo por la
experiencia. Y el 6% no han recibido la notificacién, cabe descatar que estos

ocupan cargos administrativos.
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Indicador: Permisologia de Trabajo

20.- ¢Cree usted necesario hacer los permisos de trabajo para realizar las

actividades?

Grafico 20 Permiso de Trabajo
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Fuente: Mata, 2012
100% de los entrevistados indica que es necesario ya que es un
procedimiento obligatorio por la organizacién, esto por el alto riesgo en las
operaciones.

21.- ;Posee usted certificacion para emitir/aprobar permisos de trabajo?

Grafico 21 Certificacion
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Esta pregunta fue contestada por el personal de operaciones, que son
los que ejecutan los mantenimientos preventivos y correctivos, manifestando
el 81% tienen la certificacion para elaborar permisos de trabajo, sin embargo,
todos tienen el mismo vencido. 19% emiten los permisos sin estar

certificados, ya que conocen los procedimientos.

4.2 IDENTIFICACION DE NECESIDADES EN CUANTO AL DESARROLLO
DE COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE LA ORGANIZACION
SERVICIOS ELECTRICOS PDVSA DTTO. MORICHAL.

Con los resultados del diagnostico, se pudo describir y analizar las
necesidades del personal en cuanto al desarrollo de competencias, un 100%
de los encuestados, lo cual es la totalidad de la poblacién. Esta respondio
que la gerencia es la que genera la conformacion de equipos, en este caso
es el supervisor de cada departamento, quien realiza la formacién de equipos
entre los trabajadores, el cual es una alternativa efectiva para alcanzar
resultados éptimos en la actividades operacionales durante las jornadas de

trabajo.

Continuando con las necesidades del personal, la eficiencia también es
necesaria para la mejora de la organizacion y para esto, se necesita que el
personal tenga oportunidades de capacitacion para asi obtener nuevas
estrategias en la realizacion de las actividades, minimizando el tiempo, asi
mismo obtener un rendimiento 6ptimo y que exista bienestar y satisfaccién en
el personal con respecto a la organizacion para finalmente lograr dicha
eficiencia. Por otra parte, muchos de los trabajadores, no se les proporciona
la capacitacion completa en el area de seguridad, y esto afecta las

actividades operacionales que se ejecutan en la organizacién, muchas veces
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estos aprenden o adquieren los conocimientos por ellos mismo, y a su vez en
algunos casos arriesgando su vida.Por ello, se requiere cambios en plan de
capacitacion de los trabajadores, enfocandose mas en la formacién en el
area de seguridad industrial, para evitar asi fallas en las operacionales, de
igual forma implementar nuevas politicas rigidas en la utilizacion de los
equipos de seguridad, en supervision de las operaciones en todo momento
ya que se detecto que las fallas se generan al momento que se realiza la
operacion y en la finalizacién de la misma, es decir, en estos momentos

criticos se debe supervisar con mas constancia.

Posteriormente, es altamente necesario los cambios en la gerencia,
sobre todo en el area de seguridad, debido a que en los ultimos afios se han
presentados incidentes y accidentes por no utilizar los equipos de proteccion
personal, mala pericia 0 mantenimiento de las instalaciones, equipos y
herramientas. Finalmente, segun los resultados obtenidos del cuestionario
aplicado para conocer las necesidades del personal y los elementos del
desarrollo del personal dentro de la organizacion, se observé que en la
primera dimension existe la necesidad de implantar un modelo de desarrollo
por competencias con relacion a las necesidades observadas de los
resultados obtenidos especificamente relacionados a los indicadores de:
aprendizaje continuo, liderazgo para el cambio, participacion,
seguridad industrial, riesgo laboral y permisologia de trabajo. Los cuales
resaltaron debido a su insuficiencia dentro de la organizaciéon para asi

obtener una mejora continua.

Identificacién de Competencias a desarrollar:

Diccionarios: Competencias y Comportamientos
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Clasificacion de los Grados, Segun Spencer y Spencer

A.Alto o desempeno superior; es una desviacién tipo por
encima del promedio de desempefio.

B. Bueno; por sobre el estandar.

C.Minimo necesario; para el puesto pero dentro del perfil requerido. Se
relaciona con desempefio eficaz.

D. Insatisfactorio. Este nivel no se aplica para la descripcién del
perfil, ya que si no es necesaria esa competencia para el puesto,

no sera necesario indicar nivel.

Martha Alles propone 160 competencias, cardinales y especificas, las
cuales pueden ser adaptadas a las necesidades de la organizacién, luego de
observar y estudiar las necesidades de la gerencia se seleccionaron:
Aprendizaje continuo, liderazgo para el cambio, participacion,
seguridad industrial, riesgo laboral y permisologia de trabajo. Se va a
definir las competencias cardinales y especificas de la Gerencia de Servicios
Eléctricos y se elaborara el diccionario de competencias con su apertura de
grados y comportamientos que nos permitira determinar las brechas entre
las competencias definidas por el modelo y las que deberan poseer los
trabajadores de la gerencia y asi implementar el plan de desarrollo del

personal (capacitar).

» COMPETENCIAS CARDINALES (Deseadas):

Aprendizaje Continuo: habilidad para buscar y compartir informacién

util para la resolucién de situaciones de negocios utilizando todo el potencial
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de la gerencia. Incluye la capacidad de capitalizar la experiencia de otros y la

propia.
Grado Descripcion Comportamientos Asociados
Se actualiza continuamente respecto de las nuevas metodologias o
. tecnologias de su especialidad.
Es reconocido como un ) . . L .
Permanece firmemente orientado a la investigacién sobre mejores
experto en su . . ) ;
especialidad herramientas par ala gestién, lo que permite realizar aportes a la
: gerencia y a la organizacion.
Comparte sus . . . .
conocimientos No solo es experto en su especialidad, sino que tiene una importante
A experiencia y formacion integral, que le permite relacionar y aplicar sus
conocimientos a las necesidades de la organizacion en general.
actuando como . . .
. Crea alternativas diferentes de solucién a los problemas o retos del
agente de cambioy
; entorno.
propagador de nuevas ideas . » . .
tecnologias Se preocupa por la administracion del conocimiento y del capita
y ’ humano de la gerencia, y considera el conocimiento como un activo
decisivo par la competitividad.
Comparte los conocimientos con su equipo de trabajo y fomenta un
. . espiritu innovador.
Ofrece su experiencia .
L Se actualiza constantemente de acuerdo al mercado, fijandose
y conocimientos para .
B nuevas metas de aprendizaje.
resolver problemas . . o
de otras areas Coopera con otras areas de la gerencia y organizacion cuando sus
' conocimientos son requeridos para solucionar un problema.
Busca informacion y la comparte.
Realiza un gran
esfuerzo por
adquirir nuevas
habilidades y
C conocimientos.
Busca y analiza
proactivamente informacion
pertinente para planificar un
curso de accion.
Mantiene su formacién
técnica aunque tiene
una actitud reactiva:
D busca informaciéon sélo

cuando la necesita, lee
manuales/libros para
aumentar sus
conocimientos basicos

Liderazgo para el Cambio: habilidad de comunicar una vision de la

estrategia de la firma, haciendo que parezca no sélo posible sino también

deseable para la alta gerencia. Actue como ejemplo de la innovacién y los

nuevos emprendimientos, asi como la adquisicion de nuevos talentos

humanos o equipos, siendo necesarios en los cambios constantes.
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Grado Descripcion | Comportamientos Asociados
Apoya y propone nuevas tendencias y
emprendimientos.
Esta atento y predispuesto a responder a
. . las necesidades cambiantes del pais,
Comunica su vision de la . ; .

X , producidas por cambios en la propia
estrategia de la firma y los organizacién. Actua consecuentemente
negocios haciendo que 9 L y

. . alienta a su equipo.
aquélla parezca posible y e ) .
Modifica rapida y estrategicamente la
deseable, despertando . i
A . ; propia conducta y la de su equipo para
compromiso genuino con L
. poder alcanzar los objetivos cuando surgen
su gestion y sus planes. e :
dificultades, nuevos datos o cambios en el
Apoya y propone nuevas

; contexto.

tendencias y nuevos : . . -
S Visualiza el cambio como posibilidad de
emprendimientos. o N
crecimiento organizacional y elabora
estrategias al respecto, proponiendo
tacticas y objetivos orientados a las
mejoras.
Es un buen comunicador. Transmite con
claridad ideas generales de la empresa y
Su visidn genera tiene una buena imagen y reputacion en la
aceptacion por parte organizacion.
de los accionistas, Se maneja con facilidad en grupo
B consigue que estos se | Demuestra seguridad para expresar
comprometan y apoyen | opiniones.
los cambios y las nuevas Se expresa con preciison, claridad y
propuestas sencillez.
Comunica excatamente lo que se espera,
en pos de los intereses de la gerencia
Trasmite con claridad y sencilles ideas y
objetivos.
La visidon que propone Comunica lo que la organizcaon le
no siempre es requiere, independientemente de sus
C percibida por los otros | propios intereses.
de un modo que Concurre con entusiamo a eventos o
genera adhesion y actividads de capacitacion.
apoyo. Se esfuersa y trabaja ardualmente para
mantener una buena Yy fluida relacion con
sus compaferos.
Tiene dificultades para expresarse con
claridad de o que inteta trasmitir
Tiene dificultades par aexpresarse con
Rara vez sus propuestas claridad y presicion, lo cual se agrava si se
D reciben apoyo por parte de | encuentra presioado o sin preparacion.

los accionistas

Prioriza sus propias ideas o imagen por
sobre las de la organizacién.

Se siente incomodo e inseguro en
situaciones de atencion.
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Participacion: capacidad de abarcar todos los procesos productivos de

la gerencia e integrarse constantemente con los grupos de trabajo, aporta

ideas y acepta sugerencias para mejoras continuas.

Grado | Descripcién | Comportamientos Asociados
Tiene gran participacion en Partcipa activamente en la toma de decisiones.
todos los procesos de la Innova permanentemene y toma en cuenta las
gerencia e incorpora nuevos ideas de todo el personal.
A esquemas o modelos Visualiza rapidamente situaciones para la
cognitivos y nuevas formas aplicacién exitosa de conocimientos
de interpretar la recientemente adquiridos, y lo comparte con
realidad. todo el personal.
Es un buen comunicador. Transmite con
claridad ideas generales de la empresa y tiene
Sus ideas son una bgeng'imagen y reputacion en la
organizacion.
aceptadas, y encuentra Valora a su entorno y escucha tanto a sus
B que estas sean - . .
tablecidas en los superiores como super\{lsados, reconociendo la
gfocesos. experiencia o capac@alc:lon respecto aun Fema.
Se expresa con precision, claridad y sencillez y
logra la aceptacion de sus ideas.
Trasmite seguridad por el conocimiento en las
Solo contibruye cuando actividades.
C se requiere de su Solo aporta para la ejecucion de los procesos
experiencia en los productivos.
procesos que maneja. Esta siempre dispueto a modificar su modo de
trabajo habitual cuando se le requiere.
Tiene timidez al momento de emitir alguna
opinién.
- Tiene dificultades para aexpresarse con claridad
Pocas veces participa en la S
D toma de decisiones y presicion. . .
’ Cree que su opinién no va ser considerada en
ningun momento.

> COMPETENCIAS ESPECIFICAS (Deseadas):

Seguridad Industrial: se refiere a las distintas condiciones y factores
de el area o puesto de trabajo, que afectan o pueden afectar la Seguridad
Industrial, Higiene y Salud en el Trabajo y Ambiente de los trabajadores y
trabajadoras (propios o contratados), visitantes, la comunidad o cualquier
parte interesada, asi como al entorno que afectan la Calidad de Vida de

forma integral.



Grado | Descripcion Comportamientos Asociados
Auditar el cumplimiento y Ta eficacia del
lan de acciones correctivas generado por
a Gerencia, proceso, equipo, instalacién
afectada o de la organizacion que sea
administrativamente responsable por el
. lesionado o lesionada.
Designar,
%oenrjeunntteamente con el Usar, reclamar, aceptar y mantener en
superinténdente o buenas condiciones los equipos de
A supervisor, el protecciéon personal, reportando de
proceso, equipo, inmediato la pérdida, deterioro o
Instalacion afectada vencimiento de los mismos.
0 de la organizacion. Elabora Planes de inspecciones, analisis de
riesgos, evaluaciones de puestos de trabajo,
estudios de impacto ambiental, vigilancia y
monitoreo del ambiente de trabajo y
vigilancia de la salud en el trabajo.
Mantenerse en constante formaciéon y asiste
a los cursos de seguridad.
Supervisar las practicas de seguridad por el
personal a su cargo, y requerir de sus
superiores las dotaciones correspondientes.
. Asi mismo deben informar sobre cualquier
Considerando las condicion insegura o riesgo evidente para la
evaluaciones de salud o la vida a un miembro del Comité de
riesgos y acciones de | Higiene y Seguridad y a su inmediato
control a im Ifamentar superior, absteniéndose de realizar la tarea
en funcion de: hasta que se dictamine al respecto.
Factores humanos y
Bg'r?r?ﬁgg'?é?grggrelas Denunciar ante las autoridades competentes
B actitudes preventivas cualquier violaciéon a las condiciones del
del personal de todos medio ambiente del trabajo cuando el
; patrono no corrija oportunamente las
los niveles, dentro y deficiencias
fuera de la empresa :
en materia de . A S
Sequridad Industrial Realizar el analisis periodico de la
e I-?igiene accidentalidad, con el propdsito de
Ocupacional en el identificar problemas recurrentes o
Trabajo y Ambiente. situaciones emergentes que requieran
acciones correctivas.
Esta en constante revision de los cursos
que necesite el personal en cuanto a la
seguridad.
Participar activamente en los Comités de
Higiene y Seguridad y demés organismos
Seguan el nivel de gulg s_? creadrer|1 con los mismos fines
resgo de los efinitivos de la empresa.
Fnrgtcaelasgisdnes y Informar de inmediato a su superior
c puestos de trabajo, jerarquico o a uno de los miembros del
dentificar y evaludr | O aicion Ieagura que amenace
lsaussnr:)er?ngaoss aplicando | 5 integridad fisica o salud de los
’ trabajadores. ) ) )
Cumplir con la normativa y permisologia de
trabajo.
No cumple Tas funciones especificas de su
contrato de trabajo, relativas a los riesgos
) ) . vinculados al mismo.
Comunica situacion
de peligro sdlo No le da el uso adecuado, ni el
cuando se le mantenimiento de las herramientas,
D regunte. Se niega al | materiales y equipos de trabajo.

rabajo en equipo,
poniendo en riesgo
su seguridad y la de
sus compafieros

No cumple con los procedimientos, ni
permisologia de trabajo.

No utiliza los equipo de proteccion personal.

58
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Riesgo Laboral: se refiere aquellos factores de riesgo que estan

asociados al puesto de trabajo, y el cual cada trabajador debe tener

conocimiento antes de la realizacion de sus actividades, para asi no poner en

peligro su integridad fisica.

Grado | Descripcion Comportamientos Asociados
Se asegura que todo el personal este conciente
Describir, de los riesgos que estan presente al momento
conjuntamente con el | de realizar sus actividades.
Gerente,

A superintendente o Establece los riesgos asociados a cada puesto
supervisor, los riesgos | de trabajo, y estudia todos los factores fisicos
inherentes a los del entorno.
puestos de trabajo.

Mantenerse en constante formacion y asiste a
los cursos de seguridad.
Evaluacién de los Valoraciéon y actualizacién constante de los
riesgos a designar, en riesgos de trabajo.
funcion de factores

B fisicos y sociales, que Realizar el analisis periédico de la
permitan reforzar las accidentalidad, con el propésito de identificar los
actitudes preventivas problemas recurrentes.
del personal

Participar activamente en la elaboracion de
procedimientos de seguridad.
Segun el nivel de

c riesgo del puesto, Informar de inmediato a su superior jerarquico,
identificar y evaluar las | cualquier condicion insegura que amenace la
consecuencias. integridad fisica o salud de los trabajadores.

Cumplir con la normativa y permisologia de
trabajo.
Se niega a recibir Cree que se conoce todos los riesgos asociados
la notificacion de al puesto de trabajo.
riesgo del puesto, o o
5 porque la No cumple con los requerimientos minimos de

experiencia la
experiencia le
indica que las
conoce.

seguridad.
No utiliza los equipo de proteccion personal.
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Permisologia de Trabajo: Procedimiento de seguridad que se debe

emitir para realizar cualquier actividad asociada al proceso productivo

(mantenimiento preventivo / mantenimiento correctivo).

aprobado para antes de proceder a su ejecucion.

Grado | Descripcion Comportamientos Asociados
Elegir al personal calificado para emitir/aprobar
Designar personal permisos de trabajo.
operativo, para . o )
N ) Seguir los procedimientos requeridos para
A emitir/aprobar permisos . o )
. realizar una actividad operacional.
de trabajo.
Mantenerse en constante formacién y
certificacion constante.
Experiencia en todos los procesos operativos de
Conocimiento de todos | la gerencia.
los procedimientos de ,
B Detectar fallas al momento de realizar alguna

trabajo, y ubicaciéon de

las areas.

maniobra, para hacer los correctivos necesarios.

Identificacion de las

posibles fallas y los

Establece procedimientos de trabajo seguro.

Cumplir con la normativa y permisologia de

C riesgos asociados a las
. trabajo
actividades que se
realizan.
No monitorea constantemente las actividades
Certificacion, que se estan ejecutando.
constante para
D

elaborar permisos

de trabajo.

No cumple con los procedimientos, ni

permisologia de trabajo.

Este debe ser
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4.3 ELEMENTOS DEL MODELO DE DESARROLLO DE PERSONAL
BASADO EN COMPETENCIAS A PROPONER PARA LA ORGANIZACION
SERVICIOS ELECTRICOS PDVSA DTTO. MORICHAL.

Para elaborar los elementos del modelo, se tomaran en consideracion
los resultados obtenidos mediante el cuestionario mixto y la identificacion de
las competencias necesarias a desarrollar, asi como los aportes tedricos de

diferentes autores e investigaciones.

En este sentido la propuesta quedd estructurada de la siguiente
manera: introduccién, justificacion, objetivos (General y Especificos) del
modelo, beneficios y desventajas, bases tedricas y finalmente se presenta la
estructuracion del modelo seguido de su desarrollo.

44 MODELO DE DESARROLLO DE PERSONAL BASADO EN
COMPETENCIAS PARA LA ORGANIZACION SERVICIOS ELECTRICOS
PDVSA DTTO. MORICHAL.

INTRODUCCION

En toda organizacion dedicada a la prestacion de servicio, se debe
contar con un personal capaz de cumplir con sus funciones, con la mayor
eficiencia y eficacia en el desempefo de cada cargo. En este sentido con el
fin de mejorar las competencias del personal que labora en la gerencia
Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal, se presenta la siguiente
propuesta como estrategia que complemente la calidad en la educacion, la
capacitacion y mejoramiento profesional y personal del talento humano; que

comprende un conjunto de cursos, charlas, talleres de integracion, entre
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otras, dirigidos a proporcionar habilidades y conductas adecuados que le

permita ser mas exitoso en su puesto de trabajo.

Es necesario destacar, la importancia de los conocimientos y el
aprendizaje del recurso humano, ya que este representa el pilar fundamental
en cualquier organizacion, para el logro del mejoramiento de las habilidades,
modificar actitudes, ademas de obtener conocimientos para alcanzar la
excelencia en el servicio al cliente, ya que esto generaria una politica
eficiente y productiva que al cumplirse atraera grandes ganancias a la
organizacion, expandiéndola y consolidandola en su area de mercado. Bajo
esta perspectiva el continuo flujo de informacion entre los empleados de la
gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal, debe convertirse en un
objetivo primordial, lo cual beneficia tanto al personal como a la organizacion,

y por supuesto al cliente que solicita el servicio.

Es asi como los resultados obtenidos en el estudio efectuado,
evidencian la necesidad del personal de este modelo de desarrollo en base a
las competencias del personal que en esta organizacion labora, para ayudar
a desarrollar nuevas conductas, conocimientos y habilidades que les
permitan alcanzar la excelencia en su area laboral, con el fin de mejorar la

calidad del servicio al cliente, y por consiguiente la satisfaccién del mismo.

JUSTIFICACION

La realizacion de este modelo de desarrollo en base a las competencias
del personal busca la consolidacién, expansion y unificacidon de todos los
sistemas y miembros que en la gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto.

Morichal convergen, ademas tiene como propésito el mejoramiento integro
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del personal para asi minimizar las fallas operacionales no relacionadas
directamente con los procedimientos operativos que estan sucediendo o que
se podrian presentar dentro de la organizacion, fallas de diferente indole
como calidad, seguridad, mantenimiento y hasta en la misma administracion

de los recursos humanos y/o equipos.

Todo esto con la ayuda de un término conocido pero poco aplicado en
nuestras organizaciones el cual es cambio o aplicacion de un modelo de

desarrollo basado en competencias.

Este modelo de desarrollo en base a las competencias del personal
propone estrategias y lineamientos que ayudan a conocer, planificar,
implantar y evaluar los cambios relacionados con las necesidades del
personal, que pueden ser de capacitaciébn, comunicacion, motivacion,

integracion, entre otras.

De igual forma, esta investigacion propone un puente informativo entre
la alta direccion, el trabajador y las actividades operacionales. Con el cual no
solo se efectuen cambios planificados sino que también se actualicen las
estrategias utilizadas para expandir los conocimientos y habilidades del
personal en areas especificas como organizacion, capacitacion, desarrollo de
competencias o también para el mejoramiento integro de todos los niveles y

departamentos de la organizacion.

Finalmente, esta investigaciéon proporciona un modelo de gestion del
conocimiento y desarrollo del capital humano en los departamentos el cual

servira de guia para otras organizaciones de servicios.
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OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Objetivo General

Formular un modelo de desarrollado en base a las competencias, que
sea aplicada al personal que labora en la gerencia Servicios Eléctricos

PDVSA Distrito Morichal, en el area de Seguridad Industrial.

Objetivos Especificos

¢ Incrementar la motivacion hacia el logro del personal de la organizacion,
mediante la aplicacion del modelo de desarrollo en el area de Seguridad

Industrial.

e Ampliar el desarrollo de los conocimientos, habilidades y actitudes en el

personal, mediante el adiestramiento.

e Potenciar las competencias necesarias para un mejor desempefio y un

efectivo crecimiento en y para la organizacion.

A continuacion se presenta un modelo de desarrollo en base a las
competencias del personal, dirigido al personal que labora en la gerencia
Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal como estrategia de formacion en
el area de seguridad industrial de todo el talento humano que labora en la

organizacion.
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MODELO DE DESARROLLO EN BASE A LAS COMPETENCIAS DEL
PERSONAL

Objetivo: Describir los pasos a seguir para la implementacion del
modelo de desarrollo en base a las competencias del personal, en el area de

seguridad industrial.

Responsable: Es responsabilidad de los coordinadores de gestion de
la calidad y seguridad en velar por el cumplimiento de este modelo, y de no
existir se propondra la creacion de dichos cargos parar asegurar una

excelente aplicacion del mismo.

En cuanto a las funciones que estos cargos ejecutaran estas estaran
relacionadas con la logistica del modelo, la programacion de espacio-tiempo
en ejecucion del mismo y si es posible ser el facilitador(a) para charlas y/o

cursos en area de su dominio.

Alcance: Este modelo de desarrollo aplica a todo el talento humano ya

sea ocasional o no ocasional de la gerencia de Servicios Eléctricos.

Procedimientos del modelo de desarrollo en base a las

competencias del personal:

e Los coordinadores deben hacer saber a la alta direccidn sobre los
cursos, estrategias y la logistica involucrada que se quieren impartir al

personal.

e Se debe seleccionar el ente responsable del desarrollo del curso (propio

o Externo).
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Los trabajadores deben ser notificados de la fecha, sitio y hora exacta

para realizar el curso.

Evaluar el nivel de conocimiento y habilidades del personal.
Realizar seguimientos en el transcurso de los cursos.
Medir el grado de aprendizaje al finalizar el ciclo.

Conocer las fortalezas y debilidades obtenidas.

Preparar los certificados aprobacién para los médulos.
Revision y aceptacion de los certificados.

Entrega de los certificados al personal involucrado.

Seguir los cambios en las actividades laborales post-curso.

Reevaluacién de los conocimientos obtenidos para asi llegar al

siguiente modulo de cursos.

BENEFICIOS Y VENTAJAS DE LA PROPUESTA

Beneficios:

Mejoramiento del ambiente laboral.

Optimiza realizacion de las operaciones.

minimizar costos indirectos debidos a fallas operacionales.
Aumenta la productividad de la organizacion.

Lograr una consolidacion no solo de los departamentos de la

organizacion sino también de los miembros de la misma.
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e Actualizacion de las estrategias de desarrollo para el mejoramiento

continvo.

¢ Aumento del flujo de informacién dentro del la organizacién.

Ventajas:

e Utiliza estrategias y lineamientos utiles y practicos

o Utiliza y optimiza los recursos a utilizar debido a su prolongado tiempo

de aplicacion.

BASES TEORICAS

Sin lugar a dudas, en sentido general puede decirse que las
competencias laborales o humanas, sustituyen la categoria idoneidad que se
ha establecido para el cumplimiento de tareas de una determinada
ocupacion. En las competencias se integran los cuatro pilares, saberes,
aprendizajes o principios de la educacién para el siglo XXI, recomendados
por la UNESCO.

Ellos son:

e El saber aprender o conocer: Conjunto de conocimientos que

intervienen en la realizacion de tareas.

e El saber hacer o emprender: Conjunto de habilidades y destrezas que

se ponen en accion para realizar la tarea. Capacidad para poner en
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practica el conjunto de comportamientos adecuados, en funcion de las

demandas especificas de la situacion

e El saber estar o convivir: Capacidad de integrarse en un grupo,

aceptando y cumpliendo sus normas.

e El querer hacer o ser: mostrar el interés, y la motivacion precisa para

poner en juego el saber conocer, emprender y convivir

Programa de formacién basada en competencias

El programa de formacion constituye otro de los retos que hay que
asumir. El asunto no radica en la declaracion de que con un programa
determinado se esta formando competencias en las personas. Los autores
concuerdan en que la confeccion del programa de las ofertas formativas
compuesto por cursos, entrenamientos, talleres de formacion basada en
competencias, en primer lugar deben tener en cuenta las necesidades
formativas de cada trabajador y que, a diferencia de la orientacion
tradicionalmente academicista, que pueden tener muchos programas, los
programas de formacion basados en competencias tienen caracteristicas
distintivas(Cinterfor/OIT, 1999; Mertens (1997); Alfredo Peso Paredes (2000),

entre las que se encuentran:

e Designaciéon de tiempos de ensefanza desiguales para resultados

similares
e Los problemas concretos del trabajo, la produccién la organizacion en la

que se desempefan las personas o la actividad concreta en la que se
ocupan, como punto de partida de los cursos.
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e El desaprendizaje de aquellos habitos viejos en la manera de pensar,

de expresar los sentimientos y de accionar.

¢ |dentificacién de las necesidades formativas a partir de la evaluacién

basada en las normas.
e La autoevaluacion como eje del proceso de ensefianza-aprendizaje.

e La evaluacion con caracter formativo que requiere de un sistemas de

seguimiento en la practica que promueva la retroalimentacion

e Realizacion de ejercicios practicos, teniendo en cuenta secuencias en
situaciones normales, asi como secuencias ante posibles problemas

por medio de la simulacién de situaciones.

Si bien el tema de ;ddnde se forman las competencias? esta abierto a
discusién, estamos de acuerdo con muchos autores que sostienen que el
propio puesto de trabajo y por lo tanto la practica, es el lugar esencial de

ejercicios para la formacion basada en competencias.

Otros aspectos a tener en cuenta en la elaboracion del programa de

formacion basada en competencias son los siguientes:

e Las normas de competencia (Cinterfor/OIT, 1999) que son

fundamentales en la elaboracion de los curriculos de formacion.

e El perfil profesional a partir del cual se elaboran los contenidos
formativos y se establecen los conocimientos profesionales teéricos y

practicos requeridos, para un desempeno competente.

e Como base para el analisis se toma la competencia general identificada
y se responde a las preguntas siguientes: para establecer los

conocimientos tedricos ;Qué tiene que saber el trabajador?, para
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obtener los conocimientos practicos ¢Qué tienen que saber hacer el
trabajador?: y para precisar las actitudes y comportamientos requeridos

¢, Como tiene que saber estar y actuar el trabajador?.

e La estructura de los contenidos formativos en mddulos profesionales
que implica la correspondencia entre médulo y competencia, tal que a

cada competencia le pueda corresponder uno o0 mas modulos.

e Atencion especial (Cinterfor/OIT, 1999) a “la conformacion de
competencias actitudinales tales como la iniciativa, la proclividad a la
cooperacion, la creacion de un ambiente positivo de trabajo, la

mentalidad creativa y la resolucion de problemas.

En este tema de la confeccion del programa de ofertas formativas
queremos hacer notar las ventajas que obtiene una organizacién laboral,
cuando aplica la formacidon basada en competencias (Cinterfor/OIT,
1999).”En la actualidad las empresas han empezado a reconocer que su
principal fuente de diferenciacién y competitividad es su gente. Se recogen
cada dia mas experiencias de organizaciones empresariales que orientan
sus esfuerzos competitivos a fortalecer su activo humano. Generar
ambientes propicios a la innovacion y al aprendizaje continuo son estrategias
que se soportan en claros procesos de capacitacion para el desarrollo de
competencias laborales”. Una vez que las organizaciones laborales conocen
su potencial humano y distinguen las competencias que poseen, puede
utilizarlo en funcion de su desarrollo, aun cuando la tarea trascienda su

puesto de trabajo concreto.

Los programas de formacién de competencias deben incorporar la
metodologia con que se pretende la formacidn de las competencias. Entre
otros métodos, proponemos aplicar aqui el Método Hermenéutico Reflexivo.
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Método AMOD (Desarrollo de un Curriculum) cuyo punto de partida es el
aprendizaje en la organizacién que depende en lo esencial de la movilizacion
de los recursos y competencias humanas disponibles en su entorno. Hace
énfasis en el autoaprendizaje y la ensefianza continua, no formal. El principal
instrumento de gestion es el ejercicio constante de la reflexion, la auto
evaluacion/evaluacion, que toma como punto de partida los enunciados de
competencias que la persona debe dominar, para lo que se trata de delimitar
los enunciados, de la manera mas precisa posible en funcion de evitar la
creacion de las zonas grises o confusas, en la dinamica del proceso de auto

evaluacioén / evaluacion.

DESCRIPCION GENERAL DEL MODELO DE DESARROLLO EN
BASE A LAS COMPETENCIAS DEL PERSONAL

Segun Chiavenatto (2000), toda organizacion esta en contacto a una
serie de cambios constante a su vez, el capital humano se sujeta a dichos
cambios. El desarrollo organizacional es un conjunto de estrategias y
tecnologias que tiene como objetivo la modificacibn de comportamientos y
actitudes con la finalidad del aprendizaje de nuevos conocimientos y
habilidades.

En este sentido y debido a las fallas presentadas anteriormente y con la
constante necesidad de la implementacion de un modelo que le permita a la
gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal unificarse. A
continuacion se propone un modelo de capacitacion que podra ser
implementado totalmente en un lapso de 2 afios con una actualizacidon
tecnolégica al finalizar el mismo. Todo esto debido a que es un proceso

progresivo en el cual se pretende crear una conciencia y cambios
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planificados, por medio de una cultura organizacional que actualmente la

organizacion no posee.

A su vez, dicho modelo estara estructurado en dos moddulos de
capacitacion en los cuales se evaluaran y discutiran todos los temas
relacionados a las necesidades del personal anteriormente analizados en la

descripcion de competencias necesarias para la gerencia.

A continuacion se presentara especificamente la aplicaciéon del modelo
de desarrollo para la gerencia Servicios Eléctricos PDVSA Dtto. Morichal, el
cual consta de dos moddulos los cuales llevan por nombre: desarrollo
personal y seguridad industrial. Los cuales han sido elaborados para la
consecucion de los objetivos de nuestra propuesta.

De esta manera estos modulos, se centran en el desarrollo personal y
profesional de cada individuo, y su proposito es crear una cultura
organizacional basada en conceptos como ética, valores, responsabilidad, y
sobre todo de seguridad. El personal convocado sera dividido en dos grupos
(primero y segundo) los cuales comenzaran en paralelo los modulos |y |l, es
decir, el primer grupo (personal supervisorio y administrativo) iniciaria el
modulo | (desarrollo personal) y luego de su evaluacion y aprobacion del
modulo cursado pasaran a realizar el modulo Il (seguridad industrial), con
respecto al segundo grupo (personal operativo) este iniciara el modulo dos
(seguridad industrial) y luego de su evaluacion y aprobacién pasaran a
realizar el modulo | (desarrollo personal). Se realizara una reunion final para
la entrega de certificados, y se procedera a la actualizacién total del plan

para su continuacion.
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MODULOS DE DESARROLLO PERSONAL Y SEGURIDAD INDUSTRIAL.

1. Modulo de desarrollo personal.

El mismo estara estructurado de la siguiente forma:

MODULO |: DESARROLLO PERSONAL
CURSO DURACION N° DE PARTICIPANTES
MANEJO DEL CAMBIO 16 HORAS 23 PERSONAS
ORIENTACION AL LOGRO COLECTIVO 16 HORAS 23 PERSONAS
ORGANIZACION DE REDES DE TRABAJO 16 HORAS 23 PERSONAS
PLANIFICACION, ORGANIZACION Y EJECUCION
DEL TRABAJO 24 HORAS 23 PERSONAS

2. Modulo de seguridad industrial.

El mismo estara estructurado de la siguiente forma:

MODULDO II: SEGURIDAD INDUSTRIAL
CURSO DURACION N° DE PARTICIPANTES
PRIMEROS AUXILIOS 8 HORAS 23 PERSONAS
IéAASSII(E:((B)URIDAD LA HIGIENE Y EL AMBIENTE- 8 HORAS 23 PERSONAS
SEGURIDAD EN LA CONDUCCION DE VEHICULOS 16 HORAS 23 PERSONAS
SEGURIDAD EN ESPACIOS CONFINADOS 16 HORAS 23 PERSONAS
ELABORACION DE PERMISOS DE TRABAJO 16 HORAS 23 PERSONAS
EVALUACION DE ATMOSFERAS PELIGROSAS 16 HORAS 23 PERSONAS
ANALISIS DE RIESGO DE TRABAJO 24 HORAS 23 PERSONAS
SEGURIDAD MODULO C 32 HORAS 23 PERSONAS

Cabe resaltar que se requiere la certificacién del personal Liniero
para trabajos en altura y a los operadores de flota vehicular pesada
(camién cesta y brazo hidraulico) certificado para trabajos de izamiento

de carga, los mismo se harian de forma puntual con empresas externas.

Ya una vez finalizado todo el proceso, se requiere para mejorar la
comunicacion entre supervisor y supervisado, y a través del intercambio de
informaciones relacionadas con las necesidades detectadas, un esquema

global por competencias que servira para: (Ver Figura 1)
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Deteccion de Necesidades de Entrenamiento basado en el Modelo de
Competencia, para obtener informacién precisa y veraz de las
necesidades de cada empleado, con el fin de elaborar el plan anual de

entrenamiento.

Estimular el desarrollo profesional integral del personal que conforma

las instituciones.

Garantizar que el personal amplié su nivel de conocimientos,
habilidades y destrezas incrementandose asi el nivel de productividad

de las instituciones.

Garantizar que el personal cuente con las competencias requeridas
para desempefiar eficientemente sus funciones y cumplir con los

objetivos y metas de la organizacion.

Figura 1 Esquema Global por competencias
Fuente: Fuente: Mata 2012.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Las organizaciones desde hace mucho tiempo han trabajado bajo los
conceptos de la calidad, en toda su totalidad, de procedimientos para la
supervivencia y competitividad en todo el mercado. Desde esa perspectiva y
con esos antecedentes se vincula al hombre con sus labores. La calidad total
no solo reconoce la dignidad y el potencial intelectual del ser humano,
incorporandolo al autocontrol activo de la calidad de lo que hace, sino que
adicionalmente a través de este involucra, lo pone en contacto estrecho con
la naturaleza e importancia de su tarea. Este término sigue teniendo gran
importancia actualmente en todo el mundo. En base a esto, y al trabajo

realizado podemos concluir:

e Se pudo observar que los empleados carecen de las siguientes
competencias: Aprendizaje continuo, liderazgo para el cambio,
participacion, seguridad industrial, riesgo laboral y permisologia de

trabajo.

e La gerencia no cuenta con un departamento de calidad y seguridad
industrial interno, lo que dificulta el monitoreo constante de la seguridad

del trabajador.

¢ Muchos trabajadores no cuentan con la certificacion necesaria para

realizar sus actividades.

e No se cuenta con un modelo de desarrollo de personal basado en

competencias que mejore los procesos productivos.
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5.2 RECOMENDACIONES

e Capacitar al personal es las areas donde tengan debilidades, para ir
creando en ellos mas confianza y eficacia al momento de realizar sus

labores.

e La gerencia debe contar con un departamento de calidad y seguridad
industrial interno, para velar que se cumplan las normativas

establecidas por la empresa.

e Certificar al personal que realiza trabajos en altura y aquellos que
operan equipos pesados (camion cesta-brazo hidraulico), ya que una

mala maniobra puede causar un accidente laboral.

e Implementar el modelo de desarrollo de personal basado en
competencias propuesto, para fortalecer al trabajador en el area de
seguridad industrial, el cual es vital para su desarrollo personal y
profesional.

e Evaluar constantemente el modelo para ir corrigiendo fallas que pueden

afectar el funcionamiento del mismo.
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