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RESUMEN

El fin de esta investigacion fue realizar el estudio de las competencias como
herramienta para la determinacién de los salarios del personal administrativo y
gerencial del Servicio Auténomo de Aeropuertos del Estado Monagas (SAADEMO),
a traves del diagnostico de las competencias laborales y gerenciales, el salario basado
en las competencias y todo lo relacionado al objeto de estudio. La metodologia
aplicada fue la de campo con un nivel descriptivo. La poblacion estuvo constituida
por ocho (8) personas. El analisis de los datos recabados con los instrumentos de
recoleccion permitieron obtener las siguientes conclusiones: respecto a la
remuneracién se pudo constatar que estd basada medianamente en el cargo y no
totalmente en las competencias de conocimientos. Asimismo se dedujo que el
personal es completamente nuevo en la institucion, esto conlleva a que se pueda
implementar factores de cambio en las nuevas generaciones para asi mantener a la
empresa dentro del margen competitivo de mercado laboral actual. Por otro lado se
debe ajustar los salarios de los empleados en funcion de las competencias de
conocimientos, habilidades y pericia que permitan determinar la remuneracion
correspondiente aplicando nuevas herramientas como los son las competencias.
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INTRODUCCION

En el mundo moderno que se mueve a la velocidad vertiginosa y sobre todo el
ambiente organizacional ocurren constantes cambios caracterizados por la
globalizacion de la economia y la continua introduccion de nuevas tecnologias, tanto
en la produccion, como en la administracion de las empresas. En consecuencia han
provocado nuevas perspectivas en las estructuras internas de las mismas, trayendo
consigo la tendencia de aplanamiento y a la constante evolucion de los cargos que

ocupan los trabajadores.

En tal sentido muchos organismos hoy en dia han optado por la aplicacion de
un sistema de competencias laborales y como una alternativa positiva para impulsar
la formacion y la educacion; logrando asi un mejor equilibrio entre las necesidades de

los entes participativos.

El propdsito de la presente investigacion es desarrollar la importancia de dar a
conocer las competencias como una herramienta para la determinacién de los salarios
del personal administrativo y gerencial del Servicio Autonomo de Aeropuertos del
Estado Monagas (SAADEMO) para luego formular un conjunto de recomendaciones
que orienten tanto a la institucién como a la gerencia de Recursos Humanos en la
toma de decisiones que permitan remunerar al trabajador de una manera justa de

acuerdo a sus conocimientos y resultados en la realizacion de sus actividades.

De esta manera para lograr las exigencias de la investigacion se estructuro en

los siguientes capitulos:



Capitulo I, se expone el planteamiento del problema, el cual da lugar a los

objetivos de la investigacion; y se formula la justificacion entre otros aspectos.

Capitulo 11, se presenta una revision histérica sobre las competencias del
conocimiento tanto gerencial como laboral y se discuten las bases historicas y legales

que tienen relacion con los objetivo del capitulo anterior.
Capitulo 111 comprende los procedimientos utilizados para desarrollar esta
investigacion. Este incluye el tipo de investigacion, nivel, poblacion, técnicas e

instrumentos utilizados.

Capitulo 1V, se refiere al analisis e interpretacion de los datos obtenidos en las

tabulaciones realizadas en las encuestas.

Capitulo V, se presentan o se plantean las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

El surgimiento de la Moderna Empresa, trajo consigo el desarrollo de la
sociedad y la busqueda constante de nuevos y modernos conocimientos, que
proporcionaron cambios en los valores seculares de las organizaciones. Los cambios
generados dieron lugar a la era de la globalizacion, aduciendo a un horizonte mucho
mas amplio lleno de oportunidades, amenazas, riesgos y contingencias; tanto para la
empresa como para sus miembros, preparandolos para ser mas agiles y competitivos;

asi sobrevivir y permanecer en el tiempo.

En toda organizacion el capital humano es el méas grande y valioso activo; pues
por medio de este se alcanzan las metas y objetivos que establezcan la empresa. Esto
puede lograrse contando con un personal calificado con la calidad, pericia y
conocimientos dptimos; los cuales contribuiran al desarrollo de lo planeado por la

misma.

Con base a lo anterior medir el capital intelectual, no es una tarea facil, pues en
él pueden incluirse recursos tan diferentes y vagamente definidos como el
conocimiento y las destrezas de los empleados, las relaciones con el cliente, la

motivacion del empleado y las infraestructuras que respaldan el conocimiento.

Dentro de esta perspectiva no es posible encontrar una formula precisa o exacta

para orientar, impulsar y hacer més eficiente al trabajador; pues sus exigencias y



respuestas a situaciones dadas son distintas, influyendo asi en el desenvolvimiento

efectivo en cuanto a la ejecucion de sus actividades.

En vista de estos cambios y necesidades que surgen cada dia en los organismos,
se hace prescindible contar con herramientas tendentes a enfocar los niveles y
componentes del entorno laboral. Debido que la calidad del conocimiento se enfrenta
a criticas, en cuanto a la aplicacién de estrategias de negocios; esto radica en la
ubicacién y reubicacion de un personal con un bajo nivel de capacidad intelectual,

habilidad y pericia, influyendo en el conocimiento explicito y tacito de estos.

En tal sentido las competencias del conocimiento resulta una herramienta
adecuada e innovadora de las modernas estructuras organizacionales; permitiéndoles
acelerar la velocidad para enfrentar los nuevos retos y oportunidades en el mercado,
sacando de igual forma provecho de los més valioso de sus recursos: el conocimiento,
el talento y la experiencia colectiva. Estos elementos servirdn de apoyo para la
determinacion de los salarios y como resultado encaminara a la organizacion al

progreso y desarrollo continuo, inminente de los nuevos tiempos.

Es de mencionarse que, la globalizacion ha proporcionado a muchas empresas
salir del sistema salarial rutinario y tradicional, en el cual se encontraban. Es decir las
organizaciones estan implementando nuevos sistemas de remuneracion, basado en las
competencias de conocimientos de sus trabajadores; tomando en cuenta sus pericias,

talentos entre otros, para asi dejar a un lado la remuneracion fija en funcion del cargo.

En consecuencia el presente estudio estd orientado a las competencias como
base fundamental de los sistemas de remuneracion en el area administrativa y
gerencial del “Servicios Auténomo de Aeropuertos, del Estado Monagas”
(SAADEMO). Dicha investigacion contribuird de manera positiva para que la

institucion tome y tenga presente esta herramienta al momento de seleccionar los



recursos humanos calificados, que garanticen el éxito de la misma y genere ventajas
competitivas sostenibles a competencias esenciales que le garanticen lograr la

excelencia organizativa.

1.2 DELIMITACION DEL PROBLEMA.

Los lineamientos establecidos son complementarios para estudiar la
determinacion de los salarios en base a las competencias de conocimientos del
personal administrativo y gerencial, como herramienta dada especificamente en el
“Servicio Autonomo de Aeropuertos del Estado Monagas” (SAADEMO).

Por consiguiente este enfoque podra generar informacion a la institucion acerca
de los conocimientos, habilidades, pericia con que cuenta y esta dotado el personal
administrativo y gerencial de la misma. Asi mismo verificar las exigencias dadas para
establecer un perfil del cargo y reforzar la determinacion de sus salarios o

remuneraciones percibidas, dependiendo de los elementos antes expuestos.

1.3 JUSTIFICACION.

En el mundo cambiante y dinamico, la globalizacion de la economia es un
hecho cuestionable que estd derribando fronteras y creando un mundo nuevo y
diferente; dando pie a la integracion de los programas de remuneracion, los cuales no

pueden mantenerse al margen de las transformaciones.

El Servicio Auténomo de Aeropuertos del Estado Monagas (SAADEMO),
requiere del estudio de las competencias como herramienta para la determinacion de

las remuneraciones del personal administrativo y gerencial; el cual permitiré asignar y



establecer niveles salariales mas justos de acuerdo a las competencias en funcién del
cargo. Esto orientara e impulsara al trabajador y a la institucion a ser mas

competentes cada dia.

En tal sentido los niveles salariales mas justos, la identificacion del cargo y
sobre todo las cualidades del personal, son relevantes para esta institucion
(SAADEMO); aspectos que contribuiran a mejorar y ofrecer una remuneracion
acorde al cargo a ocupar y por consecuencia captar a un personal mas calificado para

enfrentar los retos laborales.

En consecuencia esta investigacion servird de apoyo para la institucion,
aportando conocimientos acerca del tema; asi también contribuird a implementar
posibles estrategias que permitirdn crecer a la organizacion, en cuanto a la
determinacion de los salarios basados en las competencias generadas. De igual forma
este estudio le va a brindar a futuros investigadores bases tedricas para elevar el nivel

de conocimientos acerca del tema investigado.

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1 Objetivo General

Estudiar las competencias como herramienta para la determinacion de los

salarios del personal administrativo y gerencial en el Servicio Auténomo de
Aeropuertos del Estado Monagas (SAADEMO).



1.4.2 Obijetivos Especificos

¢ Identificar las competencias de los empleados del (SAADEMO).

o Establecer la importancia de las competencias en el logro de los objetivos de la
institucion.

e Determinar la remuneracion en funcion del cargo en el area administrativa y

gerencial del (SAADEMO).

e Comparar las competencias con el salario devengado por los empleados

administrativos y gerenciales del (SAADEMO).

1.5 DEFINICION DE TERMINOS.

Activo Intangible: Tiene que ver con procesos relacionados de una u otra
forma con la captacion, estructuracion y transmision de conocimientos; es decir, van
desde el derecho de propiedad intelectual, las patentes, marcas registradas, etc.

(www.gestiopolis.com).

Capacidad: Significa pericia en una serie de actividades o formas de trabajo.

(Diccionario Administrativo. www.businesscol.com).

Capital Humano: Son los recursos intangibles de capacidades, esfuerzos y
tiempo que los empleados invierten en su trabajo. (Diccionario Administrativo.

www.businesscol.com).


http://www.gestiopolis.com/
http://www.businesscol.com/
http://www.businesscol.com/

Capital Intelectual: Evaluacion de la empleabilidad y competitividad segun el
nivel de la capacitacion de un individuo o de un equipo empresarial. (De Gregorio y
Volpato, 2002. p.30).

Competencia: Son caracteristicas subyacentes de las personas e indican formas
de pensamiento o comportamiento que se generalizan a través de diferentes

situaciones y tienden a mantenerse por un periodo de tiempo (Mejias, 2000. p.105).

Competitividad: Capacidad que desarrolla una organizacion para competir y

obtener ventajas competitivas en un sector industrial (Chiavenato, 2002. p.135).

Conocimiento: Es un conjunto de informacién, conceptos, ideas, experiencias

y aprendizaje propios del area de actuacion. (Chiavenato, 2002. p.30).

Conocimiento Explicito: Es aquel que se codifica y se transmite con facilidad.
(Koulopoulos, 2000. p.32).

Conocimiento Tacito: Corresponde a la pericia, palpitos, instintos y puntos de
vista propios y que es diferente al conocimiento formal explicito. (Koulopoulos,
2000. p.31).

Destrezas: Es la capacidad adquirida de ejecutar labores, tareas o acciones en

forma destacada producto de la préactica. (www.gestiopolis.com).

Efectividad: Es aprovechar al maximo los recursos y asi lograr los objetivos o

metas propuestas alcanzando la productividad esperada. (Robbins, 1996. p.23).

Empleado: Es aquella persona con conocimientos, habilidades y destrezas
necesarias para desempefiar determinado puesto (Werther y Davis, 2000. p.565)


http://www.gestiopolis.com/

Estrategias: Esquema que contiene la determinacion de los objetivos o
propdsitos de largo plazo de la empresa y los cursos de accion a seguir. Es la manera

de organizar los recursos. (Diccionario Administrativo. www.businesscol.com).

Experiencia: Son los conocimientos obtenidos en un area especifica de trabajo

a traves del tiempo, requeridos para ocupar el cargo. (Def. Instructivo O.P.S.U).

Gerencia del Conocimiento: Es el proceso de administrar continuamente
conocimiento de topo tipo, para satisfacer necesidades presentes y futuras para
identificar y explotar recursos de conocimiento; tanto existentes como adquiridos y
para desarrollar las oportunidades. (Lépez Javier, La Gestién del Conocimiento y La
Gestion de Competencias en las Organizaciones. 2005 Internet).

Gestion del Conocimiento: Es la accion de administrar los activos intangibles

que generan valor para la organizacién. (www.gestiopolis.com).

Habilidad Humana: Criterio para trabajar con personas, comprender sus

actitudes y motivaciones. (Diccionario Administrativo. www.businesscol.com).

Habilidad Técnica: Conocimiento, métodos, técnicas y equipos necesarios
para la realizacion de las tareas y especificas de acuerdo con la instruccion,

experiencia y educacion. (Diccionario Administrativo. www.businesscol.com).

Mercado Laboral: Es un conjunto de recursos humanos potenciales, del cual la
organizacion recluta a sus empleados. (Chiavenato, 2002. p.360).

Motivacién: Deseo de dedicar gran esfuerzo a los objetivos organizacionales,
condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad
individual. (Chiavenato, 2002. p. 632).


http://www.businesscol.com/
http://www.gestiopolis.com/
http://www.businesscol.com/
http://www.businesscol.com/
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Perfil del Cargo: Sirve para clasificar los cargos. Incluye funciones,

obligaciones y responsabilidades. (Vargas Mufioz, 1994. p. 354).

Pericia: Es la experiencia practica en una funcién o hecho en particular.

(Diccionario Larousse p.789).

Recursos: Son los insumos en el proceso de produccion de la empresa, que

pueden ser tangibles o intangibles. (www.gestiopolis.com).

Remuneracion: Es el pago de salarios directos, los incentivos y el salario

directo. (www.google.com).

Salario: Remuneracion, provecho o ventaja, cualquiera fuere su denominacion
0 método de célculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, que corresponda al
trabajador por la prestacion de su servicio. (L.O.T, 2001. p.52).

Talento: Facultad innata para realizar una tarea especifica. (www.google.com).

Ventaja Competitiva: Fortaleza de una organizacion, que le permite superar a

las deméas en un ambiente dinamico y competitivo. (Chiavenato, 2002. p.711).


http://www.gestiopolis.com/
http://www.google.com/
http://www.google.com/

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 RESENA HISTORICA.

A finales de 1949, T. Parson, realiz6 estudios elaborando un esquema
conceptual que permitia estructurar las situaciones sociales, la cual contribuyé a
identificar las distintas variables. Una de estas variables era el concepto de
Acheviement vs. Ascription, que en esencia consistia en valorar a una persona por la
obtencion de resultados concretos en vez de hacerlo con una serie de cualidades que

le son atribuidas de una forma mas o menos arbitraria.

Casi diez afios despues, Atkinson lograba demostrar de forma estadistica la
utilidad del dinero como un incentivo concreto que mejoraba la produccién siempre

que el mismo esté vinculado a resultados especificos.

A finales de los afios 60 y principios de los 70 el Profesor de Psicologia David
Mc Clelland propone una nueva variable para entender el concepto de motivacion:
Performance/Quality, considera el primer término como la necesidad de logro
(resultados cuantitativos) y el segundo como la calidad en el trabajo (resultado
cualitativo); los cuales van a permitir enfocar el vinculo que existe entre las
necesidades y el éxito profesional, pues lograran determinar los mecanismos o niveles
de necesidades que mueven a los mejores empresarios. Seleccionando entonces a
personas con un adecuado nivel en estas necesidades de logro, con el fin de
prepararlas y formarlas con el propésito de que estos puedan desarrollarlas y pacen

adelante sus proyectos.

11
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En el afio 1973, McClellandd demuestra que los expedientes académicos y los
test de inteligencia por si solos no eran capaces de predecir confiabilidad la adecuada
adaptacion a los problemas de la vida cotidiana y en consecuencia el éxito
profesional.

Esto lo condujo a buscar nuevas variables a las que llam6 competencia, que
permitirdn una mejor prediccion del rendimiento laboral. Cabe destacar que las
investigaciones realizadas encontraron, que para predecir con una mayor eficacia el
rendimiento, era necesario estudiar directamente a las personas en sus puestos de
trabajo, contrastando las caracteristicas de quienes son particularmente exitosos con

las de aquellos que son solamente promedio.

Al respecto Murray, Cubeiro y Fernandez (1996) sefialan:

Lo primero que hizo McClelland fue establecer muestras representativas con
una persona con rendimiento claramente superior, y una muestra de contraste

compuesta por otras personas con rendimiento mediano y/o adecuado.

En segundo lugar, McClelland y Dayley (1972) desarrollaron una técnica, la
Behavioural Event Interview (BEI) (Entrevista de Incidentes Criticos), en la que se
combinaba el método de incidencia critica de Franagan (1954) y las pruebas de
Thematic Apperception Test (TAT) (Test de Aperpcion Tematica) que McClelland
habia desarrollado durante 30 afios de estudios sobre la motivacién (McClelland,
1985). Mientras que Franagan se interesaba en identificar los elementos de tarea de
los puestos de trabajo, McClelland se interesaba por las conductas de las personas
que hacia un trabajo con éxito.

La BEI, en esencia, pide a la persona que piense en varias situaciones
importantes en el trabajo en el que las cosas salieron bien o mal; luego, se le pide que



13

describan esas situaciones, narrandolas con todo detalle y respondiendo a preguntas
del tipo: (Qué hizo que se llegase a esa situacion?, ¢Quiénes intervinieron? ;Qué
pensd usted en esa situacion? ;Qué sintio? ;Cudl era su papel? ;Qué hizo usted?

¢ Qué resultado se produjo?

En tercer lugar, McClelland y sus compafieros “analizaron tematicamente”
transcripciones literales de las BEI, tanto de las personas que habian triunfado en su
trabajo como de las que no lo habian logrado, a fin de detectar las caracteristicas que
diferian entre ambas muestras, en general, conductas que mostraban los encuestados
de actuacion media. Normalmente, estas diferencias tematicas se traducen a unas
definiciones codificables objetivas, que se pueden interpretar de forma fiable por
diferentes observadores.

Las transcripciones de la BEI se puntlan de acuerdo a estas definiciones,
utilizando un método empleado desde hace mucho tiempo para medir la motivacion
(Aktinson, 1958), que ahora recibe el nombre de CAVE —Content Andlisis of Verval
expresion 1988). La interpretacion del CAVE permite a los investigadores contar
(medir empiricamente) y comprobar estadisticamente la significacion de las
diferencias que se detectan en las caracteristicas demostradas por personas con

actuacion superior y adecuada en un puesto de trabajo. (p.28)

Es importante hacer hincapié en los estudios de McClelland, pues sus aportes
que desvian el tradicional analisis de puestos de trabajo centrado en los elementos de
los mismos, para enfocarse en las personas que ocupan dichos puestos; definiéndolos
en funcidn de las caracteristicas y conductas de esas personas.

Los cambios que hoy se producen en el entorno empresarial, caracterizado por
la globalizacion de la economia, y la continua introduccién de las nuevas tecnologias

en el proceso de produccion y administracion en las organizaciones, han provocado a
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su vez, cambio en la estructura al interna de las mismas, existiendo la tendencia, el
aplanamiento de la estructura y la constante evolucion de los puestos de trabajo, lo

cual hace dificil mantener la estabilidad de los mismos.

Para dar respuesta a este gran reto, hoy en dia muchas empresas han optado por
la aplicacion de un sistema de competencias laborales, con una alternativa para
impulsar la informacion y la educacion, en una direccion que logre un equilibrio entre

las necesidades de las organizaciones y sus miembros.

Este estudio permite definir las competencias laborales, y a su vez establecer

parametros y métodos para la investigacion de la misma.

2.2 COMPETENCIAS LABORALES.

Las competencias, junto con las habilidades, destrezas, capacidades, son
necesarias para el desempefio de una tarea o conjunto de ellas, Cummings y Schwab
(1985) incluyen factores intelectuales, como habilidades de razonamiento, verbales,
numéricas, espaciales; factores manuales (motores) como fuerza y destreza; y
caracteristica de personalidad, asi como los atributos que facilitan solucionar

situaciones contingentes y problemas (Fernandez 2003).

2.2.1 Caracteristicas de las Competencias.

De acuerdo Murray, Cubeiro y Fernandez (1996) “Las competencias pueden

consistir en motivacion, rasgo del caracter, concepto de uno mismo, actitudes y

valores, contenido de conocimientos o capacidades cognitivas o de conducta”. En tal
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sentido se concibe como una compleja estructura de atributos necesarios para el

desempefio de una situacién especifica.

- Motivaciones: necesidades subyacentes o formas de pensar que impulsan,
orientan y seleccionan la conducta de una persona y determinan el

comportamiento de la misma hacia ciertas acciones: logros, afiliacion y poder.

- Rasgos de caracter: justifican los tipos de reacciones ante determinadas

situaciones.

- Capacidades personales: valores relacionados con las actitudes y auto-imagen.

- Conocimientos: es la informacion que se adquiere en forma tedrica o empirica

y que es procesada en el ambito mental de acuerdo a las experiencias anteriores
del sujeto poseedor de este conocimiento y que son la base cognitiva que le

permite desarrollar labores, tareas o acciones.

- Habilidades: capacidad para realizar ciertas o determinadas actividades fisicas

y mentales. (p.29)

Entendemos entonces por competencias laborales todas aquellas cualidades,
habilidades, conocimientos, actitudes, motivaciones, pericia entre otros, que permiten
al trabajador tener un desempefio superior en cualquier puesto de trabajo, que puedan
ser medidas y controladas, la cual pueda diferenciar a un trabajador distinguido, de un

trabajador meramente hacedor de su trabajo.

2.3 COMPETENCIAS GERENCIALES

El concepto de competencia busca una mayor exactitud en las predicciones que

se hacen sobre el rendimiento futuro de las personas y su trabajo asi mismo busca una
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mayor validez aparente en las técnicas e instrumentos de evaluacion, es como se llega

a la adopcion del concepto de competencias en el mundo empresarial.

Las competencias gerenciales implican la adopcion de un enfoque que supere la
tradicional consideracion del rasgo de personalidad, fundamentandose asi una serie de

importantes beneficios, tanto para la organizacion como para las personas.

El liderazgo del conocimiento se refiere a la influencia creciente de una nueva
generacion de gerentes encargados de apalancar el saber colectivo: el conocimiento

que funciona en organizaciones dirigidas intelectualmente. (Segun Gestiopolis, 2005).

Cabe destacar que el nuevo conocimiento siempre se inicia en la persona. En tal
sentido el conocimiento individual de esa persona se transforma en conocimiento

empresarial valioso para toda la empresa en su conjunto.

Por consiguiente es de gran relevancia poner el conocimiento personal a
disposicion de los demas, pues constituye la actividad fundamental de la empresa

creadora de conocimiento y por ende es realizada en todos los niveles de la empresa.

Las competencias gerenciales es parte de la base de formulacion, a los planes
institucionales y a la certificacion de profesionales. Esto se sustenta en dos
componentes: formacion y valoracion, que permiten identificar cualidades personales,
actitudes o conocimientos considerados como fundamentales para el ejercicio de una
profesion; es decir, que una ocupacion es un agregado de competencias con valores y

significados en el empleo.

Se hace necesario adoptar algunas proposiciones que aclaran las acciones

gerenciales:
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1. Concientizarse de que cada tipo de organizacion necesita personas con perfiles
especificos y que cada puesto de trabajo existente en la empresa tiene
caracteristicas propias y debe ser ocupado por profesionales que posean un
determinado perfil de competencias.

2. Reconocer que aquellos que ocupan puestos gerenciales, son responsables de
ofrecer oportunidades que permitan el desarrollo y adquisicion de nuevas

competencias.

3. Estar convencido de que siempre habia espacio para el desarrollo de nuevas

competencias y que hoy se exige un buen desempefio en las tareas.

Estas proposiciones deben ser dirigidas creando una cultura corporativa y
general, capaz de ser internalizada en las actitudes y comportamiento de todos y a su
vez hacer fluir lo aprendido, de tal manera que se pongan practica para beneficios de

la organizacion y la persona.

Con base en lo anterior es necesario tomar en cuenta algunos requisitos que

deben tener presentes quienes trabajan con el conocimiento:

1. Responsabilidad: estas personas gozan de autonomia y son capaces de trabajar
en equipo, cooperando de tal manera que la calidad, cantidad, tiempo y costo
sean los necesarios para obtener lo planeado.

2. Es preciso incorporar continuamente la capacidad creadora e innovadora y a su

vez emprender acciones eficaces para mejorar el desempefio de los demas.

3. Es preciso incorporar dentro del cargo el aprendizaje y la ensefianza continua.
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4. Ser un buen lider capaz de comunicarse efectivamente con los demas y lograr

que se cumplan las metas de ambas partes (organizacion y trabajador).

Entonces, se entiende por competencias gerenciales al gerenciamiento que
detectara las competencias que requiere un puesto de trabajo para que quien lo
desarrolle mantenga un rendimiento elevado o superior a la medida, asi mismo
determinara a la persona que cumpla con estas competencias; y por ende favorecera el
desarrollo de competencias tendientes a mejorar ain mas el desempefio, sobre la
medida en el puesto y permitira que el recurso humano de la organizacion se
transforme, desarrollandose de tal forma que se obtendrd una ventaja competitiva

para la empresa.

2.4 IMPORTANCIA DE LAS COMPETENCIAS.

Las competencias abarcan un conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas
y actitudes que son aplicables al desempefio de una gerencia, a partir de los
requerimientos de calidad y eficiencia esperados por el factor productivo. Esta
gerencia permite contar con personal competente y esto puede ser considerado como
una condicion necesaria, pero no suficiente para ayudar que las empresas alcancen

sus objetivos y metas.

De alli parte la importancia de las competencias, pues constituye el elemento de
una estrategia de negocios, que le permitira a la organizacion desplazarse de manera
apropiada ante los nuevos retos y oportunidades del mercado, sustentdndose en un
apalancamiento de lo mas valioso de sus recursos: el conocimiento, el talento y la

experiencia de los integrantes de la institucion.
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2.5 BASES LEGALES DEL SALARIO

2.5.1 Aspecto Juridico:

Se puede apreciar 0 se concibe como uno de los aspectos basicos para la
fijacién del mismo; el cual tiene por objetivo sefialar en la ley o en los contratos,
aquello a lo que el trabajador tiene derecho y de igual manera exigible. La ley del
trabajo de la Legislacién Venezolana, ya modificada expresa en los siguientes

articulos:

Articulo 133 sefala:

Para los efectos legales se percibe por salario la remuneracién, provecho o
ventaja cualquiera fuese su denominacion o método de calculo, siempre que
pueda evaluarse en efectivo, que corresponda al trabajador por la prestacion de
sus servicios, y entre otros, comprende las comisiones, primas, gratificaciones,
participacion en los beneficios o utilidades, sobre sueldos, bono vacacional, asi
como recargos por dias feriados, horas extras o trabajo nocturno, alimentacion y

vivienda.

Paragrafo Primero: Los subsidios o facilidades que el patrono otorgue al
trabajador con el proposito de que éste obtenga bienes y servicios que le permitan
mejorar su calidad de vida y la de su familia tiene caracter salarial las convenciones
colectivas y en las empresas no hubiere trabajadores sindicalizados, los acuerdos
colectivos o los contratos individuales de trabajo podran establecer que hasta un 20%
del salario se excluya de la base de calculo de los beneficios, prestaciones o
indemnizaciones que surjan de la relacion de trabajo, fuere de fuente legal o
convencional. El salario minimo debera ser considerado en su totalidad como base del

calculo de dichos, beneficios, prestaciones o indemnizaciones.
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Paragrafo Segundo: A los fines de esta ley se entiende por salario normal, la
remuneracién devengada por trabajador en forma regular y permanente por la
prestacion de sus servicios. Quedan por tanto excluidos del mismo las percepciones
de caracter accidental, las derivadas de la presentacion de antigiiedad y las que esta

ley considere que no tienen caracter salarial.

Para la estimacion del salario normal ninguno de los conceptos que lo integran

produciré efectos sobre si mismo.

Paragrafo Tercero. Se entienden como beneficios sociales de caracter no

remunerativo:

1. Los servicios de comedores, provision de comidas y alimentos y de guarderias

infantiles.
2. Los reintegrados de gastos médicos, farmacéutica y odontoldgicas.
3. Las provisiones de ropa de trabajo.
4. Las provisiones de Utiles escolares y de juguetes.

5. EI otorgamiento de becas o pagos de cursos de capacitacion o de

especializacion.

6. Pagos de gastos funerarios.

Los beneficios sociales no seran considerados como salario, salvo que en las
convenciones colectivas o contratos individuales de trabajo, se hubieran estipulado lo

contrario.
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Paragrafo Cuarto: Cuando el patrono o el trabajador estén obligados a
cancelar una contribucion, tasa o impuesto, se calculard considerando el salario

normal correspondiente al mes inmediatamente anterior o aquel en que se curso.

Paragrafo Quinto: El patrono debera informar a sus trabajadores por escrito,
discriminadamente y al menos una vez al mes las asignaciones salariales y las

deducciones correspondientes. (p.27)

De acuerdo a los cambios expuestos en la nueva Ley Organica del Trabajo
(L.O.T) se observan una serie de modalidades que en la ley de 1997 no se habian

tomado en cuenta.

Esto va enmarcado, ya que el término de salario se puede ver en un sentido mas
amplio y a su vez se establece una diferencia de conceptos al definir dentro de su

propio contenido al salario normal.

Entre las modalidades a considerar estan:

- Cierta homogeneidad en la diversidad de términos como: remuneracion,

ventajas y provecho, ampliando el significado del concepto.
- Incluye beneficios que no formaban parte del salario.
- Expresa que el salario puede evaluarse en efectivo, es decir, en moneda legal.

- Se define el salario como la manera de recompensar al trabajador de forma
regular y continua por la prestacion de sus servicios, tomando en cuenta a la

hora del calculo las vacaciones, horas extras y dias feriados.

- Permite al patrono y al trabajador libertad para excluir un 20% del salario,

siempre y cuando las partes estén de acuerdo.
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- Excluye los beneficios sociales que no tienen caracter salarial, tanto para la de

salario normal.

2.5.2 Aspecto Econdmico.

El trabajo es considerado de cardcter econdmico, ya que es un factor
retributorio del esfuerzo del trabajador. Pues este no se debe manejar como una
mercancia y por consiguiente puede ser medido en términos cualitativos este

esfuerzo, si se aprecia desde este punto de vista.

En este sentido el pago correspondiente es una transaccion econémica, y se
determinaré al trabajo un valor monetario el cual pueda ser medible condicionado por
factores que lo sefialan como: habilidad, esfuerzo, capacidad; permitiendo valorar las

tareas o actividades desempefiadas por el trabajo.

En la misma direccion Reyes, Ponce (1992), sefiala: El trabajo aunque no puede
ser tratado como “una mercancia, porque es parte del esfuerzo de la persona humana,
no deja de estar sujeto a la ley” de la oferta y la demanda, ya que redne las

caracteristicas de bien, y de escasez; es pues, un bien escaso (P. 19).

2.5.3 Aspecto Moral

Sobre este punto Reyes Ponce (1992) enfoca “El salario es una prestacion
procedente de un contrato, y constituye la contraprestacion de algo que se hizo a

cambio de él (el servicio). Por ello esta regido por la Justicia” (P. 20).

En este sentido debe existir un acuerdo o compromiso tanto del patrono como

del trabajador, para determinar la relacion entre salario y servicio. Pues ambas partes
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comparten una necesidad de bien comun, y a su vez los sefialan como partes
indisolubles en dicha relacién, logrando asi la igualdad o equilibrio, es decir,

identificando lo que esta bien en términos de equidad.

2.5.4 Aspectos Administrativos.

El mismo autor en relacion a los aspectos administrativos establece: “desde el
punto de vista de la administracién de cosas, el salario, aun juridicamente, y con

mayor razén administrativamente, esta constituido por una serie de elementos”
(p.25).

Se puede apreciar que el salario estd conformado por una serie de elementos los
cuales estan interrelacionados, como son el puesto, la productividad, las personas, la
eficiencia, entre otros, permitiendo asi el buen manejo dentro de la organizacion. Por
otra parte se sefiala que el desempefio que desarrolle el trabajador va a repercutir en

forma objetiva en su rendimiento y estimando de esta manera al salario conveniente.

2.6 CLASE DE SALARIO.

Existen una gama de modalidades de salarios, donde autores como Reyes Ponce

y Vargas mencionan los de gran relevancia en el medio y los mas utilizados son:

Salario Nominal: es la cantidad de unidades monetarias que se entrega al

trabajador a cambio de su labor.

Salario Real: es la cantidad de bienes y servicios que el trabajador puede

adquirir con el salario total que recibe.
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Salario Complementario o Diferido: es aquel salario que se causa hoy y se
paga después en periodos regulares por la ley (prima legal) y otros conceptos de

salario se asimila a las prestaciones sociales.

Salario a Destajo: es aquel que se paga por las unidades producidas.

Salario Basico: es aquel que se asigna a cada puesto de acuerdo con su valor

relativo dentro de la empresa.

Salario_en Dinero: es el pago en unidades materiales del medio donde se

trabaja.

Salario_en Especie: es el que se paga con comida, productos, habitacion,

servicios que una organizacion puede ofrecer.

Salario Mixto: es el que se paga en dinero y otra especie.

Salario_por Tiempo: es aquel que solo toma en cuenta el tiempo que el

trabajador pone su fuerza de trabajo a disposicion del patrén.

Salario por Obra: es llamado también por rendimiento, es aquel en el trabajo

se computa de acuerdo con el nimero de unidades producidas.

Salario Minimo Legal: es aquel fijado por el gobierno por decreto, el cual es

regulado cada afio. Con ese monto determinado el gobierno estima que una persona

garantiza normalmente su subsistencia en el medio. (Vargas pp. XIV-XV).
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2.7 PARAMETROS PARA FIJAR SALARIO.

Se fija teniendo en cuenta el cargo, a la persona que lo va a desempefiar, sobre

todo a la empresa y sus factores externos.

a) El cargo: se toma en cuenta su complejidad, es decir, se debe saber qué, como,
cuando, por qué y para qué se hace; permitiendo determinar al trabajador lo que

se requiere para desempefiar de una manera adecuada y efectiva el cargo.

b) La persona: en este sentido se habla del trabajador el cual se le va a considerar

el desemperfio y el tiempo que ha laborado en el cargo.

c) La Empresa: influyen en la determinacién de los distintos montos salariales,

pues por medio de las caracteristicas econémicas como tecnologia.

d) Los factores externos de la empresa: este tltimo parametro influye mucho en

la determinacién del salario, ya que tiene que ver con el entorno, es decir, se
estudia el mercado de manera que se pague al trabajador aproximadamente
igual como paga el promedio de las empresas de las competencias. (Vargas P-
XVI).

2.8 METODOS PARA CALCULAR LOS SALARIOS:
a) Meétodo Cualitativo: con estos no se valoran los puestos en forma
numérica, sino que se ordenan los mismos en forma jerarquica a través de un simple

procedimiento de estimacion global de sus contenidos.

Los métodos cualitativos se dividen en:
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e Meétodo de Jerarquizacion: se comparan los diferentes trabajos o cargos sin
descomponerlos en factores y se ordenan desde el més complejo hasta el menor

complejo o sencillo.

e Método de Categorias Predeterminadas: en este se clasifica o se encasilla cada
puesto en uno de los grados o categorias correspondientes a una escala

previamente establecida.

e Método Cuantitativo: son aquellos que permiten determinar el salario por

puntuacion numérica. Entre ellos se encuentran:

e Meétodo de Punto por Factores: mide el contenido de los puestos de acuerdo con
la importancia de los diferentes componentes o factores del mismo, reflejados

en una escala de puntajes.

e Método de Comparacion de Factores: considera el trabajo o cargo
descompuesto en atributos o detalles y se construye una escala monetaria para

cada factor a compensar.

e Método Integrativo de Factores (HAY): es una adaptacion combinada de la
graduacion por punto y el método de comparacion de factores. Se utiliza

principalmente para puestos administrativos y técnicos. (Vargas p.34)

2.9 REMUNERACION SALARIAL.
Sobre este punto Villegas (1994) sefala:
Que es el pago de salarios, ya sea directo e indirecto en relacién al cargo a

ocupar. Por otra parte la remuneracion se ve como un factor de caracter

retributorio del esfuerzo del trabajador, el cual conlleva consideraciones de
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carécter economico de fundamental importancia para la vida organizacional
(p.300).

Dentro de esta perspectiva en toda organizacion desarrollan una estructura de
salarios, el cual puedan relacionar el pago de cada trabajador con el valor relativo de
su cargo; pues reconociendo asi el desempefio, capacidad del trabajador del mismo;
aumentando el salario de este, ante los pardmetros establecidos y promoviéndolo a un
cargo de acuerdo a la productividad y desempefios laborales que ha tenido en dicha

organizacion.

2.9.1 Importancia de la Remuneracion Salarial.

Las remuneraciones son elementos importantes para los trabajadores, empresas,
sociedad y sobre todo para la estructura econdmica de un pais, por los tanto la
remuneracién va ha satisfacer de la mejor manera sus necesidades esenciales

socioecondmicas de los mismos.

En tal sentido la remuneracion favorece a:

- El trabajador, pues este es el medio impulsador y lo dirige al trabajo, tomando
en cuenta que no es el eje principal para realizar sus actividades, asi mismo es
el medio sustentable tanto para el como su familia, es decir, la remuneracion
permite que el trabajador cubra las necesidades de vestidos, vivienda, alimentos

entre otras.

- La empresa, debido que constituye una parte importante de los costos de
produccidn de los trabajadores, teniendo en cuenta que no en todas las empresas

u organizaciones se le da la misma importancia; pues en algunas pueden
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alcanzar un porcentaje muy alto de costo y en otras reducirse, esto va a

depender de la capacitacion y maquinizacion de la empresa.

- La sociedad, ya que es el medio de subsistir de una gran parte de la poblacion.

Considerando que la mayor parte de esta vive del salario.

- La estructura econdmica de un pais permitiéndole a esta tener un interés acerca
de las tasas de salarios, porque repercuten en el ambiente social del pais y en
aspectos tan importantes de la economia como el ejemplo, los precios y la
inflacion, la productividad nacional y la posibilidad de exportar bienes en
cantidad lo suficiente para pagar las importaciones y asi mantener un grao
estable en la balanza de pago; por consiguiente la remuneracion viene siendo
esencial en el contrato de trabajo, y siendo este uno de los ejes del régimen
actual, la forma en que se manejen los sistemas de salarios, acondicionara la

estructura misma de la sociedad.

Por otra parte es importante sefialar que las remuneraciones son en general
altos y tienden a aumentar la demanda de todo aquello que tanto el trabajador
como la empresa gastan, es decir lo que ganan se expande; por lo cual es
ventajoso debido que establecen nuevas sucursales, agranda un poco mas la
empresa, ayuda a mantener el pleno empleo y por ende estimular el crecimiento

econdémico de una sociedad o de un pais en general.

En consecuencia la remuneracion es un papel importante de las politicas de
trabajadores, de las empresas, sociedades y de las estructuras econémicas de un pais y

de las relaciones entre ellas.
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2.10 REMUNERACION EN BASE A COMPETENCIAS.

La remuneracién desde este punto de vista es una retribucién o compensacion
que las organizaciones desarrollan sobre la base de las competencias de cada
trabajador y el desempefio efectuado, es decir, la capacidad, conocimiento, pericia,

habilidades entre otros que estos tengan para realizar sus actividades.

Es necesario resaltar que esto hace del surgimiento de nuevos sistemas basados
en competencias; siendo este un factor clave de éxito para obtener de una manera
eficiente y eficaz los beneficios acortados por la empresa, es decir la remuneracion
basada en competencia va a permitir configurar un programa, los incentivos y

recompensas, premiando de acuerdo al nivel de conocimiento que el trabajador posea.

Por consiguiente, esta nueva idea comienza a derrumbar el paradigma de
remunerar a los trabajadores por el cargo que ocupa, pasando a remunerar a estos por
las habilidades, conocimientos, pericia y las competencias que demuestran tener, pues
raiz de esto surge la necesidad de reconocer de un modo mas importante las

capacidades y cualidades de los trabajadores.

Cabe destacar que si las empresas deciden hacer o emplear la idea de remunerar
a sus trabajadores basandose en las competencias que desarrollan, es importante que
tenga en cuenta un compromiso general de ellas y sobre todo implantar o crear una
nueva politica de remuneraciones y comenzar a basarse de la misma, para asi lograr

los objetivos propuestos.

Asi mismo la politica salarial debe tener en cuenta otros aspectos importantes
del sistema de remuneracion al trabajador como son los beneficios sociales, estimulos
e incentivos al desempefo dedicado por los mismos, oportunidades de crecimiento

profesional y sobre todo garantia de empleo (estabilidad en la empresa), entre otros.
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2.11 NIVELES DE REMUNERACION BASADOS EN LAS COMPETENCIAS.

Segun Luzardo (2003), el proceso de fijacion de los niveles de remuneracion en
una empresa involucra la realizacion de encuesta salarial, determinacion del valor del
puesto, agrupacion de puestos similares en grados de remuneracion, asignacion del

valor del pago y por Gltimo los ajustes de los niveles de remuneracion.

a) Realizacion de las encuestas salariales:

Esta orientado al estudio de los niveles salariales prevalecientes y dirigidos a
determinar los mismos. Es estudio salarial realizado efectivamente, proporciona

niveles de sueldos especificos para puestos especificos.

Las fuentes de informacidn para este estudio son los cuestionarios formales por
escrito, las encuestas telefonicas y los anuncios en periddicos.

b)  Determinacion del valor de cada puesto:

Se utiliza para determinar el valor relativo de una posicion; es decir, consiste en
una comparacion formal y sistematica de los puestos, a fin de determinar el valor de
uno con relacién a otros y asi establecer una jerarquia salarial o de sueldos. Existen

métodos utilizados para la valoracion de puestos los cuales estan:

- Método de Jerarquizacién: es el mas sencillo y consiste en clasificar cada
posicion en relaciéon con otras, por lo general con base en la dificultad del

puesto.

- Método de clasificacion o gradacion: ampliamente utilizado, los puestos se
clasifican en grupos.
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- Método de puntuacién: se identifican factores compensables y después se
determina el grado en el que cada uno de estos factores estan presentes en el

puesto.

- Método de comparacion por factores: utilizado para clasificar los puestos de
acuerdo con una serie de factores de habilidades y dificultad, para luego sumar
estas clasificaciones y llegar a suna clasificacion global para cada puesto
especifico. (Werther Y Davis. P-335).

c)  Agrupacion de puestos similares en grados de remuneracion:

Se hace un conjunto de elementos constituido por un nivel de remuneracion y
estan integrados por puestos con aproximadamente la misma dificultad o importancia

de acuerdo con su valoracion.

d) Asignacién de valor a cada grado de pago:

Se asignan o se determinan los valores salariales a cada uno de los niveles de
remuneracién, obtenidos mediante los métodos anteriores y de esta manera
suministraran la suficiente informacién para atribuir los salarios dependiendo de las

competencias que se puedan generar en el ambiente laboral.



32

2.12 VENTAJAS DE LAS COMPETENCIAS.

De acuerdo con Chiavenato (2002): “Las exigencias competitivas de una
economia globalizada constituye una importante fuerza en el avance hacia la

denominada calidad total”. (p.699).

Es por esto que la gestién de competencias, aporta innumerables ventajas como:

- Permite a la organizacion acelerar la velocidad con que maneja los nuevos retos

y oportunidades en el mercado.

- Contribuye a la posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a

la productividad.

- Favorece el desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para

su area especifica de trabajo.

- Permite identificar los puntos débiles, asi mismo interviene en mejorar que

garanticen los resultados esperados.
- Conlleva al aumento de la productividad y a la optimizacion de los resultados.

- Incorpora los procesos organizacionales logrando la capacidad de
procesamiento de informacién y la capacidad creativa e innovadora de los seres

humanos.

- Las competencias transforman el comportamiento de ciertas personas con el fin

de ser més eficaces para una situacion dada.

- Aporta toda la informacidn necesaria a la organizacion pues las competencias
se basan en objetivos medibles, cuantificables y con posibilidad de observacion

directa.
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2.13 TECNICAS PARA DETERMINAR EL PERFIL DE COMPETENCIAS.

Dentro de las técnicas que suelen ser utilizadas para determinar las
“competencias requeridas” encontramos: el panel de expertos, las entrevistas y las

entrevistas focalizadas.

El panel de expertos: consiste en transformar los retos y estrategias a las que
se enfrenta la organizacién teniendo en cuenta factores socio-politicos, econémicos,
tecnologicos, entre otros en forma de conductas requeridas para lograr un desempefio

exitoso en el individuo.

Las entrevistas: se llevan a cabo mediante interrogatorios efectuados sobre la
base de incidentes criticos a una muestra representativa de ocupantes del puesto, para
obtener a través de un método inductivo, informaciones contrastadas sobre las
competencias que realmente son utilizadas en dicho puesto. La muestra debe estar
integrada por un grupo de individuos con un rendimiento superior, y por otro grupo
menor con un rendimiento medio (la lista no debe ser demasiado grande ni muy
pequefia), en proporcion ideal entre 60 y 40 % del total de la muestra
respectivamente. Por otra parte, esta muestra debe ser rigurosamente seleccionada ya
que a partir de las caracteristicas de las personas que la integran se definira la lista de
elementos o atributos por lo que seran seleccionados los candidatos actuales o

futuros.

Asi mismo se podra obtener los criterios de seleccion, recurriendo a elementos
existentes en la empresa, tanto de resultados cuantitativos (objetivos de negocios,
captacion de nuevos clientes, etc.) como cualitativos (basados en la evaluacion del

desempefio, la trayectoria profesional entre otros).
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En este método se destaca el hecho de que permite una identificacion empirica
de competencias diferentes de las generadas en el panel de expertos, pues aqui se
alcanza una precisién de lo que son las competencias y de la fama en que estas se

concretan en el puesto de trabajo o0 en un determinado rol.

Por otra parte, el perfil obtenido proporciona un modelo del cual, podemos
lograr la adecuacion persona — puesto (a través del proceso de seleccion externa 'y de

promocion interna).

La entrevista focalizada: consiste en detectar el nivel de desarrollo de las
competencias de la persona mediante una estrategia estructurada de preguntas. Se
fundamenta en obtener en obtener la mejor prediccién en cuanto si el evaluando
posee 0 no las competencias requeridas e el puesto; pues su conducta demostrara si ha

utilizado estas competencias en el pasado.

De tal manera, proporciona informacion valiosa sobre las competencias de los
individuos. Estas se deben aplicar por expertos en el método o por consultas externas.

(Mora Vanegas Carlos. www.gestiopolis.com).

2.14 METODOS Y/O TECNICAS UTILIZADAS PARA LA EVALUACION DE
COMPETENCIAS.

Citado por Cardona y Chinchilla 1999, sefialan se ha incrementado el nimero
de organizaciones interesadas en evaluar a sus miembros por las competencias que
sean capaces de demostrar en el desempefio de sus funciones, mas que por el

cumplimiento de las tareas.
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Por estos se hace necesario requerir algunos métodos y/o técnicas que son

utilizadas actualmente en el diagndstico de competencias son:

Método Evaluacion 360°

Consiste en un sistema para evaluar el desempefio a través de un cuestionario,
donde pueden expresarse criterios en relacion a las expectativas o necesidades del
personal evaluado. Todo esto debe estar referido a comportamientos observables o

deseables.

En este cuestionario, también pueden incluirse preguntas abiertas, aplicandose a
los propios evaluados, a sus superiores, a sus colaboradores, y a los clientes tanto

internos como externos.

Método del Assesment Center

Es de gran valor predictivo; constituye en esencia un modelo de evaluacion de

actitudes y aptitudes del comportamiento, basados en multiples estimulos.

Este método se aplica basandose en una serie de ejercicios que pueden
adaptarse a un sector en particular, 0 a un nivel jerarquico determinado, creando en
torno a esto, situaciones que semejen la realidad laboral en la que se desempefia el

individuo.

Podemos citar algunos ejercicios como en in — try el cual consiste en grupos de
discusiones (sin 'y con roles asignados), y el fact — final, en ejercicios de organizacion,
simulacion de entrevistas, entre otros. También se emplean los test psicolégicos,

aunqgue de manera auxiliar.



36

El test de Monster

Es un test cuyo proposito es de ofrecer a las empresas soluciones avanzadas
para la seleccion de candidatos de una manera eficaz, y a bajos costos. Surge como
una alternativa metodologica que permite evaluar y predecir la conducta laboral; es
decir, que permitira unificar criterios a partir de la gran diversidad de estos, no solo
en la forma en que son administrados, sino también en la forma y el tiempo de

aplicacion de los mismos.

El test en cuestion, trata de abarcar la mas amplia gama de conductas laborales
para poder ofrecer a la empresa un producto completo, que le permita establecer un
perfil ideal, dependiendo de las caracteristicas del puesto correspondiente; mediante
la determinacion de las competencias mas importantes de la organizacion en funcion
de su cultura y sus necesidades y la determinacion de la metodologia a utilizar para
medir dichas competencias (test de conductas laborales y test de conductas
directivas).

El software de evolucion de competencias S.O.S.1.A

Integra en un solo instrumento la valoracion de la personalidad (entendida
como un conjunto de rasgos relativamente estable). Este instrumento consta de 98
elementos y evalla 21 competencias, englobando todas las caracteristicas
subyacentes de las personas que estan relacionadas con_una actuacion de éxito en un

puesto de trabajo.

Las caracteristicas se pueden agrupar en cuatro ejes pudiendo asi mismo definir

cuatro estilos de comportamiento laboral.
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Dimensiones personales: esta conformado por: ascendencia, estabilidad

emocional, autoestima, vitalidad, responsabilidad.
Aspiraciones: integrado por: resultado, atenciébn 'y comportamiento,

reconocimiento, independencia, variedad y benevolencia.

Trabajo: conformado por: cautela, originalidad, practicidad, decision, orden y

metas.

Intercambio: Sociabilidad, comprension, estimulo, conformidad, liderazgo,
organizacion y estructura, poder y actividad, apertura y estabilidad, altruismo y

convicciones. www.gestiopolis.com

La aplicacion del instrumento puede efectuarse de manera individual,
contestando directamente en el ordenador y obteniendo en el acto los resultados, y de
forma colectiva, utilizando hojas de respuesta destinadas a este efecto. No obstante
previamente a la aplicacion del mismo debe existir una etapa en la que se realiza un
analisis de puestos con el objetivo de confeccionar una lista de competencias

requeridas.

Los resultados que ofrece la prueba, resulta de gran aplicabilidad en los dias de
seleccion de personal, formacion, planificacion de carreras, orientacion profesional,
promocion interna y externa, desarrollo de directivos y liderazgo, evaluacion de

desempefio y sistema de retribucion.

2.15 RESENA HISTORICA DEL SERVICIO AUTONOMO DE
AEROPUERTOS DEL ESTADO MONAGAS (SAADEMO)


http://www.gestiopolis.com/
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El aeropuerto José Tadeo Monagas fue construido en 1977 y 1979. Inicié sus
operaciones comerciales en el afio 1978, aunque se presume que una pista simple para
aviones tamafio pequefio existia después de los afios cuarenta. El aeropuerto se

encuentra practicamente en el centro de la ciudad.

El aeropuerto tuvo algunas modificaciones y construcciones realizadas en los

ultimos afios de sus operaciones.

En los afios 1982 y 1983 se realizO una repavimentacion de la pista. La
propiedad del aeropuerto tiene un area total de 2.478.600 m. tienen una sola pista con
una longitud de 2100 metros de largo y de ancho 45 metros, un solo edificio terminal

en el cual operan los vuelos Nacionales e Internacionales.

El gobierno de Venezuela, a través del Ministerio de Transporte y
Comunicacion, desarrollo a partir de 1991 una politica de descentralizacion y

privatizacion del sector de la aviacion civil.

El 14 de noviembre de 1995, la gobernacion del Estado Monagas asumio la
competencia de mantenimiento, administracién y operacion del aeropuerto de

Maturin.

La transferencia se oficializo el 5 de mayo de 1996 donde el Ministerio hace
entrega a la gobernacion del aeropuerto, el cual se encuentra ubicado en el municipio
Maturin del Estado Monagas y el mismo esta construido en el terreno propiedad de la
nacion e identificado por la poligonal cerrada, definida por las coordenadas

contenidas en el documento denominado anexo nimero 1 (catastro).

El dia 4 de junio de 1996 se crea el Servicio Autonomo de Aeropuerto del
Estado Monagas que utilizaria como abreviatura para su identificacion las siglas
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SAADEMO sin personalidad juridica y con patrimonio propio a traves de dicho
servicio, la gobernacion ejercera la competencia exclusiva sobre la administracion y
mantenimiento de los aeropuertos de uso comercial ubicado en el Territorio del

Estado Monagas.

El Servicio Autonomo de Aeropuertos del Estado Monagas (SAADEMO) se
regird por lo dispuesto en su reglamento y estard bajo el control jerarquico del
gobernador del Estado Monagas, quién lo ejercera a través del Instituto de Vialidad y

Transporte del Estado Monagas.

El Servicio Autonomo de Aeropuertos del Estado Monagas (SAADEMO) tiene
rango de gerencia y esta integrado por la Gerencia General, Asesor Legal, Gerencia
de Administracion y Finanzas y la Gerencia de Recursos Humanos. (Garcia Yoscani.

Manual Descriptivo de Cargo.2002. p.5).

2.16 IDENTIFICACION Y CARACTERISTICAS DEL SAADEMO.

Razén Social: El Servicio Autonomo de Aeropuertos del Estado Monagas
(SAADEMO). Es una institucién publica (autogestionada, pues genera sus propios
ingresos) con una actividad dedicada al Servicio Aeroportuario de uso comercial y
turistico y/o personal ofreciendo un modelo de atencion, confort y seguridad del
mismo; cubriendo las necesidades y exigencias del colectivo managuense,

inversionista y visitantes que llegan a nuestro estado.

Ubicacion Geografica: El Servicio Autonomo de Aeropuertos del Estado
Monagas (SAADEMO) esta ubicado en la Avenida José Tadeo Monagas, Sector Las
Cocuizas, Maturin Estado Monagas. (Garcia Yoscani. Manual Descriptivo de Cargo.
2002. p. 6).
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2.17 OBJETIVOS DE SAADEMO

Recaudar y administrar los ingresos derivados de la propia prestacion del
servicio con los diferentes concesionarios que funcionan dentro de sus

instalaciones.

Coordinar la elaboracion del presupuesto anual de ingresos y gastos del

servicio.

Velar por correcto uso de los recursos asignados y recaudados de tarifas, por el

uso de equipos en las instalaciones aeroportuarias.

Dirigir el funcionamiento de los Aeropuertos comerciales de uso publico y/o

privado del Estado Monagas y sus zonas de servicio.

Reglamentar todo lo relativo a cargar y descargar depdsitos y transporte de

mercancia, asi como la circulacion de vehiculos dentro del aeropuerto.

Establecer y mantener relaciones permanentes de enlace entre los organismos
gubernamentales (Organismos Aeronduticos y demas Aeropuertos Nacional e
Internacionales) y privados, para solicitar y prestar cooperacion de cualquier

necesidad en el tréfico aéreo.

Incorporar a la organizacion el capital humano calificado que labore en

beneficio del Aeropuerto asi como del Estado Monagas.

Realizar en forma mancomunada las actividades de cada departamento que
constituyan el aeropuerto con el fin de lograr la efectividad en el trabajo.
(Garcia Yoscani. Manual Descriptivo de Cargo. 2002. p.8).



CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

3.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Tipo de Investigacion

Para la elaboracién de este trabajo, se realizé una investigacién de campo, pues
el estudio permite obtener los datos necesarios. Por consiguiente los resultados
respectivos, los cuales fueron recabados en forma directa en las propias instalaciones
del SAADEMO.

Sobre este punto Zapata Manrique (1982) define: “Que la investigacion de
campo es aquella informacion que se adquiere de una manera directa y en

fuentes primarias” (pp. 77-78).

3.1.2 Nivel de Investigacion

Se realizd una investigacion de caracter descriptiva, puesto que permitid
especificar y analizar con mayor precision los datos, detallando las propiedades mas

importantes del estudio.

Al respecto Sabino (2002) sefiala: “Su preocupacion primordial radica en
describir algunas caracteristicas fundamentales de conjunto homogéneos de
fendmenos utilizando criterios sistematicos que permiten poner de manifiesto su

estructura o comportamiento”. (p.43).
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3.1.3 Variable
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Variable Dimensiones

Indicadores

e Competencias Laborales

Las competencias

e Competencias

Gerenciales

Motivos

Rasgos de caracter
Concepto de uno mismo
Actitudes o valores

Contenido de conocimiento

Talento

Actitudes

Habilidades / destrezas
Pericias

Capacidades

Conocimiento (capital

intelectual)
Calidad
e Logro de los objetivos Eficiencia
Importancia de las organizacionales Desempenio
competencias Aumento de la

e Impulsar a los
empleados a ser mas

competitivos

productividad

Cualidades

Desempenio
Productividad

Eficiente

Eficaz

Remuneraciones justas.

Motivaciéon
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Conocimiento

Areas de competencias

Remuneracion

e Funcién del cargo

e Funcidn de salario

e Niveles de remuneracién

Diserio del cargo

Perfiles ocupacionales

Valor del cargo
Desempenio y dedicacién

Remuneracion adecuada

Encuesta salarial

Valor de cada puesto
Puestos similares en grado
de remuneracion

Valora cada grado de pago
Ajuste de los niveles de

remuneracion

Comparacion entre
las competencias y

los salarios

e Evaluacion del

desempenio

¢ Gestion del desempefio

Calificaciéon del incremento
salarial.

Competencias

Motivacion

Experiencia

Nivel de calidad
Rendimiento de los
empleados
Creatividad

Adaptabilidad

Contribucién efectiva a los

logros y resultados
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e Remuneracién basada en tangibles
competencia o Remuneracion relativa a
los conocimientos,
habilidades experiencias

¢ Resultados 6ptimos para la
empresa

¢ Rendimiento del

trabajador

3.2 LA POBLACION

Esta conformada por la totalidad del personal Administrativo y Gerencial de
SAADEMO, que constituyen ocho (8) empleados.

Para (Morles 1992) citado por Fidias (1998): “la poblacion equivale al
conjunto de unidades que sean analizados y para lo cual son validadas las

conclusiones que se obtengan’ (p.55).

En virtud de que la poblacion es pequefia, no se requerira de ninguna muestra.

3.3 TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION.

Comprenden un conjunto de instrumentos o medios que se utilizan para recabar
la informacidn necesaria para familiarizarse con el fendmeno y objeto de estudio; con

el fin de alcanzar las metas propuestas.
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Zapata Marique (1982), sefiala que: “Las técnicas son el medio que pone en
contacto al investigador con la realidad empirica; es el elemento que va a
permitir obtener la informacion real y exacta de lo que se busque; estas vienen a

constituir la forma de alcanzar el objetivo propuesto”. (p.78)

Las técnicas aplicadas en la realizacion de la investigacion fueron las

siguientes:

- Larevisién documental: consiste en examinar o indagar bibliografias o lectura
activa de diferentes libros, documentos, material en linea entre otros, los cuales
permitieron lograr un conocimiento general y especifico sobre las competencias

y los salarios en base a estas, facilitando el desarrollo del objeto de estudio.

- La observacion directa: segun Ander-Egg (1982) sefiala: “Técnica de
recopilacion de datos y de capacitacion de la realidad socio cultural de una

comunidad o de un grupo social determinado”. (p.197).

Considerando que la investigacion determina la técnica a utilizar, es propicio
para dicha investigacion aplicar la sefialada anteriormente. Asi mismo fue necesario
realizar visitas a la institucion, previamente planificadas, en funcién de recabar

informacidn y detectar la situacion laboral existente en (SAADEMO).

- La entrevista estructurada: Ander — Egg (1982) refiere: “Esta forma de
entrevista se realiza sobre la base de un formulario previamente preparado
y estrictamente normalizado a través de una lista de preguntas

estandarizadas con anterioridad”. (p.227).
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3.4 PROCEDIMIENTOS

Para la recoleccion de la informacion con respecto al tema a investigar, se
procedio a entrevistar a todo el personal administrativo y gerencial que laboral en
SAADEMO, obteniendo asi datos necesarios que facilitaron conocer las
competencias dadas en la Institucién y la determinacion de los salarios en base a

estos.

Luego se procedid a tabular los datos de forma manual y posteriormente se
plasmaron en cuadros de doble entrada con cifras absolutas y porcentuales con sus

respectivos analisis.



CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS.

4.1 TABULACION DE LOS DATOS Y ANALISIS DE RESULTADOS.

Como se ha planteado anteriormente, se pretende estudiar las competencias
como herramienta en la determinacion de los salarios del personal, administrativo y
gerencial del (SAADEMO), asi como los factores o elemento relacionados con el

mismo, a través de las opiniones otorgadas por su personal (empleados).
En tal sentido se aplico una entrevista a la totalidad de ocho empleados que
prestan sus servicios en la institucién anteriormente mencionada, con el fin de recabar

datos que permitan dilucidar el problema de estudio.

A los efectos, la presentacion de los resultados se hizo a través de distribuciones
absolutas y porcentuales mediante tablas estadisticas.

A continuacion se presentan las tablas con los diferentes resultados y sus

respectivos analisis.

La tabla N° 1 recoge informacion del cargo que ocupa cada uno de los

empleados como a continuacion se presenta.
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TABLAN°1

DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL CARGO OCUPADO
POR EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y GERENCIAL DEL SAADEMO.

PERSONAL N° %

Gerente General 1 12,50
Gerente de Servicios Generales 1 12,50
Gerente de Recursos Humanos 1 12,50
Gerente de Administracion 1 12,50
Asesor Legal 1 12,50
Asistente de Ejecucion Presup. 1 12,50
Asistente de Facturacion y Cobranza 1 12,50

TOTAL 8 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

Este cuadro pretende enfocar la distribucion de los cargos que ocupa cada
empleado, con la finalidad de dilucidar si existen diferencias marcadas entre cada uno
de ellos. En este sentido la tabla N° 1 nos permite verificar que los cargos
administrativos y gerenciales estan constituidos de manes equitativa con un 12,50 %
cada uno de ellos. Observandose asi que dichos cargos se encuentran distribuidos de

manera adecuada en funcion de las necesidades de la institucion.
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TABLA N°2

DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL RESPECTO AL TIEMPO
DE SERVICIO Y EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y GERENCIAL DEL

SAADEMO.

TIEMPO DE SERVICIO N° %

1 a 3 meses 0 0
3 a6 meses 5 62,50

6 a 9 meses 0 0
9 a 12 meses 1 12,50

Otros 0 0
No opiné 2 25,00
TOTAL 8 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

Este cuadro pretende organizar el personal administrativo y gerencial del
(SAADEMO), para determinar los afios de servicios en la institucion en el cual
laboran; en este sentido visualizar y analizar los afios o tiempos laborales y las

experiencias de los empleados.

Como se observa en el cuadro, el mayor porcentaje esté reflejado entre los tres
y los seis meses de servicios en la institucion (3-6), lo que representa un 62,50 % de
la poblacion total, el 12,50 % corresponde a un poco mas de tiempo de servicio (9-12)
y el resto 25,00 % no opind, lo cual indica que existe una proporcion elevada de

nuevas generaciones y menos afios de servicio en la institucion.
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TABLAN°3

DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL SALARIO MENSUAL
QUE PERCIBE EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y GERENCIAL DEL

SAADEMO.

SALARIO MENSUAL / BS N° %
300.000 a 500.000 1 12,50
500.000 a 700.000 0 0
700.000 900.000 1 12,50
Otros Bolivares 6 75,00

oo

TOTAL 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

En relacién a los salarios percibidos por los empleados se visualiza que los
datos arrojan mayor porcentaje en otros bolivares con un 75,00 % mientras que por
los otros montos se dividen equitativamente en sueldos menores, con el 12,50 %

respectivamente.

Esto refleja que el personal percibe mayormente sueldos considerables pasados
de novecientos mil bolivares (900.000 Bs.); asi mismo se aprecia que ain existen

empleados que perciben sueldos menores.
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TABLA N° 4

DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL SALARIO
CORRESPONDIENTE AL CARGO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y
GERENCIAL DEL SAADEMO.

CORRESPONDE AL SALARIO N° %
Totalmente 3 37,50
Medianamente 3 37,50
No se corresponde 1 12,50
No opino 1 12,50

TOTAL 8 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

Al analizar la tabla N° 4 puede observarse que existe una similitud de resultados
por pares de respuestas, es decir que el salario corresponde totalmente y
medianamente arrojaron el 37,50 % al mismo tiempo las respuestas no se corresponde

y no opind vendrian a representar el 12,50 % respectivamente.

Esto permite sefialar que existe una diferencia marcada en algunos cargos en
cuanto a la distribucién de los salarios correspondientes por el mismo, lo cual puede

crear problemas o conflictos dentro de la institucion.
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TABLA N°5
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA FRECUENCIA CON

QUE SE REALIZAN LOS AUMENTOS SALARIALES DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y GERENCIAL DEL SAADEMO.

FRECUENCIA DE AUMENTO

SALARIAL W v
Anual 2 25,00
Semestral 2 25,00
Trimestral 0 0
Otros 3 37,50
No opiné 1 12,50
TOTAL 8 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

Al analizar la tabla N° 5 se aprecia que los aumentos generales de salario del
personal administrativo y gerencial de (SAADEMO), no se efectia en un tiempo
prudencial ni cdénsono, pues la frecuencia fuera de la escala obtuvo el mayor
porcentaje el cual se ubica en el 37,50%; mientras que la frecuencia anual y semestral

arrojan un 25,00 % respectivamente y el 12,50% no emiti6 opinion.

Esto permite sefialar que existe desajuste en el otorgamiento de los salarios,
rompiendo en cierta manera los decretos anuales de salarios promulgados por el

Presidente de la Republica.
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TABLA N°6

DISTRIBUCION ABSOLUTA 'Y PORCENTUAL DEL SISTEMA DE
EVALUACION DEL DESEMPENO DEL SAADEMO.

APLICACION DEL SISTEMA N° %
Si 0 0
No 8 100

TOTAL 8 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

Este cuadro representa la aplicacion del sistema de evaluacion del desempefio
en el SAADEMO, encontrdndose que en la institucion no existe la aplicacion del
mismo. Asi como se refleja en el cuadro la respuesta negativa del sistema de

evaluacion del desempefio arrojando el 100,00 % de los resultados.

En este sentido se puede decir que existe una problematica, pues que se genera
un estancamiento tanto profesional como en conocimiento, obstaculizando de esta
manera el crecimiento profesional e intelectual del personal administrativo y
gerencial del SAADEMO.
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TABLAN°7

DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL SISTEMA DE
INCENTIVOS COMPENSACIONES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
Y GERENCIAL DEL SAADEMO.

EXISTENCIA DEL SISTEMA N° %
Si 2 25,00
No 5 62,50
No opiné 1 12,50
TOTAL 8 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

De acuerdo con estos resultados un 62,50 % revelaron que no existe un sistema

de incentivos en la institucion; un 25,00 % dijeron que si y un 12,50 % no opinaron.

Se deduce que una gran parte de los empleados administrativos y gerenciales,
no les proporcionan un sistema de incentivos aparte de su salario, en consecuencia no
se aplica un sistema de motivacion que cubra las expectativas del personal que labora

en esta.
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TABLAN°8

DISTRIBUCION ABSOLUTAY PORCENTUAL DE LOS CURSO DE
MEJORAMIENTO (CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO) DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO Y GERENCIAL DEL SAADEMO.

EXISTENCIA DEL SISTEMA N° %
Si 1 12,50
No 7 87,50
TOTAL 8 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

De acuerdo a los resultados obtenidos por los empleados encuestados acerca de
la realizacion de cursos en la institucion para el mejoramiento, un 87,50 % dijo que

noy un 12,50 % opind lo contrario.

Esto permite presumir que la institucion no ofrece a todos sus empleados cursos
de mejoramiento personal, y por consiguiente existe una desmotivacion por parte de
ellos para lograr permanecer en el ambiente de trabajo que hoy en dia es mas

competitivo.



56

TABLAN°9
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE LAS EVALUACION

EN BASE A COMPETENCIAS DEL PERSONAL ADMINISTRACION Y
GERENCIAL DEL SAADEMO.

EVALUACION EN BASE A

COMPETENCIAS W v
Si 8 100,00
No 8 0
TOTAL 8 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

En cuanto a la evaluacion en base a competencias; en el cuadro se observa que
el 100,00 % opinan que si es recomendable la realizacion de este sistema dentro de la
institucion, el cual va a permitir evaluar a sus empleados por sus conocimientos,

habilidades y no evaluarlos solamente por las tareas realizadas.
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TABLAN°10
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA DETERMINACION

DE LA REMUNERACION BASADA EN COMPETENCIAS DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y GERENCIAL DEL SAADEMO.

REMUNERACION EN BASE A

COMPETENCIAS W v
Si 7 87,50
No 0 0
No opiné 1 12,50
TOTAL 8 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

El 87,50 % de los encuestados manifestaron su ovacion a que se aplique la

remuneracién en base a competencias y un 12,50 % no opino.

Se infiere que la institucion debe implementar un método que la ayude a
remunerar al empleado en base a competencias, trayendo consigo retribuirlo tanto por

resultados como por sus conocimientos, pericias que estos posean.
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TABLAN°11

DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LAS COMPETENCIAS
UTILIZADAS PARA DETERMINAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y GERENCIAL DEL SAADEMO.

COMPETENCIAS N° %
Conocimientos 6 75,00
Habilidades 0 0
Pericias / Experiencias 1 12,50
Talento 0 0
No opino 1 12,50

TOTAL 8 100,00

Fuente: Datos recopilados por las autoras, Maturin 2005

Con respecto a la encuesta que se aplico en esta institucion hubo un porcentaje
de 75,00 % de los empleados administrativos y gerenciales que respondieron que las
competencias expuestas en el cuadro lo mas adecuadas para el desempefio seria el
conocimiento, es decir, como la mas primordial. Un 12,00 % contestaron que
deberian ser las pericias y experiencias, mientras un 12,50 % no opin6. Dejando ver

que la minoria no conoce este término, no los beneficios que éste le pueda traer.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados en la investigacion se puede extraer lo siguiente:

1. Que el personal administrativo y gerencial que labora en el “Servicio
Auténomo de Aeropuertos del Estado Monagas® (SAADEMO) tienen poco

tiempo de servicios en la institucion.

2. En la institucion se visualiza que no existe un sistema de evaluacion del
desempefio; que refleje las capacidades, conocimientos, habilidades, pericias de
los empleados, que detecten sus debilidades y fortalezas tanto personales como

en el desempefio relacionado con el cargo.

3. En la institucion estan presentes algunos elementos como la baja motivacion, la
falta de capacitacion, adiestramiento, la inequidad de otorgamiento de
incentivos, compensaciones que puedan dar lugar a disminuir el rendimiento y

desempefio de los empleados en su labor a ejecutar.

4. El personal administrativo y gerencial del (SAADEMO), poseen muy poco
conocimiento sobre el objeto de estudio; es decir, en relacién a las
competencias, desconocimientos, habilidades, pericias entre otros y la
influencia positiva que esta les pueda suministrar (empleados — institucion) ante

las exigencias del mercado laboral competitivo.

5. En la actualidad (SAADEMO) no cuenta con un Manual descriptivo de cargos

actualizado, que les permita recurrir y acceder al personal administrativo y
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gerencial para guiarse Yy verificar algun procedimiento, funcion vy

responsabilidad de un cargo determinado.

6. En lo general los empleados del (SAADEMO) son remunerados en base a
resultados; es decir, es tareas realizadas, dejando a un lado la remuneracion en
base a competencias, lo cual deberian estar relacionados; puesto que las
competencias permitiran remunerar de una manera justa al personal de acuerdo
a los conocimientos, pericias etc., con que estan dotados para asi realizar sus

labores correspondientes.

7. El gerente de Recursos Humanos es el ente encargado de encaminar a la
institucion y a todo el personal administrativo y gerencial del (SAADEMO)
hacia las nuevas tendencias de cambios y asi mismo integrarlos y mas ain a

comprometerlos para el logro de la calidad y productividad de estos.

8. Es necesario destacar el hecho que el personal administrativo y gerencial de
(SAADEMO) tenga poco tiempo de servicio en la institucion, permite
implementar factores e introducir y generar nuevos cambios y pautas

relacionadas con las exigencias del cargo.

5.2 RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados de la investigacion se puede recomendar lo

siguiente:

1. Informar al Gerente de Recursos Humanos los resultados de la investigacion y
propiciar que se adapten como medidas para la solucion del problema las

recomendaciones aqui formuladas.
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. Ofrecer charlas en materia de las competencias de conocimientos que
retroalimente a los empleados, con el fin de actualizarlos e ir a la par y

mantenerse en la vanguardia ante los constantes cambios laborales.

. Ofrecer cursos de capacitacion y adiestramiento a todo el personal
administrativo y gerencial en relacion al cargo que ocupa; esta actividad debera
aplicarse o efectuarse por lo menos dos (2) veces al afio, pues las nuevas
generaciones deben estar mas capacitadas y con niveles de formacién acorde

para laborar en la institucion.

. Crear un sistema de evaluacion del desempefio, la cual permita obtener
empleados mas capacitados ante los deberes y responsabilidades del cargo;

logrando estimular a estos a un desarrollo de un espiritu de sana competencia.

. Elaborar y aplicar un método que ayude a remunerar a los empleados en base a
sus competencias, el cual le pueda brindar la oportunidad de desenvolverse en

sus actividades y por ende elevar su nivel de conocimiento.

. Implementar en la institucion las competencias de conocimientos como
herramienta para ajustar los salarios que puedan asi corresponder

equitativamente con el cargo ocupado por los empleados.

. Otorgarle al empleado reconocimiento o incentivos a parte de su salario

previsto, de acuerdo a la actuacidn en su cargo.

. Verificar y detectar los conocimientos, experiencias y habilidades que
desarrollen los empleados, con el fin de identificar las necesidades de

mejoramiento personal.

. Aplicar un estudio para evaluar las competencias en el desempefio, teniendo en
cuenta que todas las competencias son validas, sin embargo queda a potestad de

la institucion u organizacion ejecutar estas, de acuerdo a su mision y vision.
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ENTREVISTA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y GERENCIAL DEL
SAADEMO

Apreciado personal, el presente cuestionario es de caracter confidencial con fines
de servir de base para un trabajo de investigacion realizado en esta institucion
(SAADEMO). No tienes que colocar tu nombre, simplemente contesta las preguntas

lo mas sincero(a) posible.

Agradecemos tu valiosa colaboracion.
Las investigadoras.

1.- Cargo que ocupa:

2.- Tiempo en el cargo:

3.-El salario mensual esta comprendido en:
300.000 a 500.000 Bolivares:
500.000 a 700.000 Bolivares:
700.000 a 900.000 Bolivares:

otro Bolivares

4.- ¢El salario corresponde al cargo o al desempefio de usted?

Totalmente

Medianamente

No se corresponde

5.- ¢Con qué frecuencia realizan los aumentos generales del salario?
Anual
Semestral

Trimestral



6.- ¢Existe en la empresa un sistema de evaluacion de desempefio?
Sl NO

Anual

Semestral

Trimestral

7.- ¢ Existe algun sistema de incentivos-compensaciones aparte de su salario?
Sl NO

8.- ¢La institucion realiza cursos de mejoramiento personal (capacitacion,
adiestramiento)?
Sl NO
Anual
Semestral

Trimestral

9.- ¢Esta usted de acuerdo que lo evallen en base a competencia de conocimientos,
habilidades, pericias?
Sl NO

10.- ¢ Estaria usted de acuerdo que su remuneracién fuera en base a competencias?
Sl NO

11.- De las siguientes competencias ¢cual considera usted se usa para el desempefio?
Conocimientos

Habilidades técnicas

Pericia 0 experiencia

Talento
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