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RESUMEN

En la actualidad la formacién de los profesionales de PDVSA es de vital importancia para el
Pais, razon por la cual es necesario su desarrollo orientado al manejo de tecnologias
informéticas para el estudio de los yacimientos y los procesos de perforacion de la Industria
Petrolera, esto garantiza un desempefio laboral eficiente y eficaz. En esta intencién se
sustenta la presente investigacion, el objetivo general contemplé proponer un Modelo de
Gestion por Competencias para el personal de Gerencia de Operaciones de Datos de
PDVSA Division Centro Sur, que incida en el desempefio laboral de sus trabajadores. El
estudio se desarrollo dentro de la modalidad de Proyecto Factible, atendiendo a los objetivos
especificos propuestos se orienté hacia la incorporacion de un disefio de investigaciéon de
campo de tipo descriptivo, y en funciéon de su dimensién temporal es de tipo transeccional.
La poblacién seleccionada estuvo formada por 25 trabajadores que laboran en la Gerencia
Operaciones de Datos, lo que constituyé un censo. A los trabajadores se les aplicd una
encuesta, compuesta por preguntas cerradas, la cual fue validada a través de juicio de
expertos, su confiabilidad a partir de una prueba piloto y el Alfa de Cronbach. La
interpretacion de los datos fue obtenida por la aplicacion de técnicas de estadistica
descriptiva. Los resultados derivados de este estudio se llevaron a la tabla de frecuencias
absolutas y relativas, ademas se representaron graficamente los resultados, los cuales
fueron analizados a partir de las variables de estudio y las bases tedricas que las sustentan.
Entre las conclusiones mas relevantes se destacd: la necesidad de desarrollar las
competencias técnicas del personal ademas de fortalecer las existentes, para lo cual se
procedio a la formulacion de un Modelo de Gestidon por Competencias, esta alternativa
puede ser instrumentada de acuerdo al estudio de factibilidad realizado.

Palabras Claves: Gestion por Competencias, Motivacion, Formacion,
Descripcidon de Puestos y Evaluacion de Desempefio.



INTRODUCCION

En estos tiempos en que la tecnologia mantiene a las organizaciones y a
su personal en un entorno sistémico, los nuevos gerentes deben considerar
las competencias innatas en cada uno del talento humano que se
desempefia en los diversos procesos organizacionales y que actuan bajo su
supervision, asi mismo, debe velar de manera permanente por el desarrollo
de las competencias requeridas segun el cargo y que aun no posee el
individuo. Las nuevas areas en materia de recursos humanos han volcado
sus miradas hacia la relacion entre la formacion del personal y el desarrollo
exitoso de los procesos, es por ello, que este trabajo de investigacion
persigue realizar un estudio al talento humano que labora en la Gerencia
Operaciones de Datos de PDVSA Division Centro Sur, para el afio 2009, con
la finalidad de proponer un Modelo de Gestion por Competencias adecuado
que genere mayor valor agregado para el personal adscrito a esta

organizacion.

Las empresas requieren personal altamente motivado y calificado, lo cual
facilita su adaptacion a los diversos cambios del entorno, a través del modelo
de gestion por competencias se busca mejorar significativamente el
desarrollo de los trabajadores, lo cual permitira la identificacion de las
potencialidades de los individuos, contribuyendo en el desarrollo de los
planes de carrera y de sucesion. Este trabajo de investigacion estara
estructurado en seis capitulos. En el primero describe basicamente el
problema motivo de la investigacion, el cual surge luego de la contingencia
del afio 2002-2003 por la que atraveso la estatal petrolera y la incorporacion
de nuevo personal. En el segundo capitulo de este trabajo se definen los
antecedentes de la investigacion, el sistema de variables, las bases teoricas
que lo sustentan asi como las bases legales. Aqui se consideran temas de

interés como visién, misién, metas y objetivos organizacionales, planeacion
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estratégica del capital humano, motivacién, formacién del talento humano,
gestion por competencias, deteccion de necesidades de formacion,
evaluacion de desempefio por competencias. En el tercer capitulo se refiere
al marco metodolégico de la investigacion, el cual denota que este trabajo se
desarrolla bajo la modalidad de proyecto factible, apoyada en una
investigacion de campo, la poblacion objeto de esta investigacion esta
integrada por 25 personas, se describe la forma como se valida y se
comprueba la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos, se indica
las técnicas para el analisis de los datos, y se presenta el analisis e
interpretacion de los resultados. En el cuarto capitulo refiere a la elaboracion
de la propuesta, en este se expone el Modelo de Gestiéon por Competencias
para la Gerencia Operaciones de Datos de PDVSA Divisiéon Centro Sur. En el
quinto capitulo se expone la evaluacién de la factibilidad técnica, econémica
y social. En el capitulo seis finalmente se presentan las conclusiones y las

recomendaciones del trabajo de investigacion.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

En el siguiente capitulo se establece de manera clara y precisa el
planteamiento del problema, las preguntas de la investigacion, los objetivos,

el alcance, limitaciones y su justificacion.

I.1. Planteamiento y Formulacion del Problema

Para finales del mes de diciembre de 2002 y los primeros dias de enero
de 2003, algunos trabajadores decidieron cesar en sus actividades dentro de
la estatal petrolera Petréleos de Venezuela, S.A. (PDVSA) Exploracién y
Produccion (EyP), lo cual ocasion6 una coyuntura dentro de las operaciones
normales de la industria petrolera venezolana, esta accidon trajo como
consecuencia que una gran cantidad del talento humano tuviera que ser
removido de sus cargos, lo que significo pérdidas incalculables si se
considera la inversion en capacitacion que se le suministro a los trabajadores
activos para este periodo durante sus afos de servicio. Por lo que la estatal
petrolera vio afectada la informacion respaldada en las bases de datos
oficiales de las aplicaciones especializadas, debido a que los responsables
de los datos de la Corporacién le habian otorgado la custodia de estos a
empresas extranjeras representadas para ese momento por la empresa
Informatica, Negocios y Tecnologia, S.A. (INTESA) (PDVSA, 2008)

Debe senalarse que una vez superado este suceso histérico para

Venezuela y recuperada la industria petrolera, en enero de 2004, la Gerencia
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de Automatizacion, Informatica y Tecnologia (AIT) recibe la responsabilidad
del manejo, administracion y resguardo de las bases de datos, asi como los
procesos de carga de datos, compra de licencias, soporte especializado y
administracion de la plataforma tecnolégica. En el afno 2005 se somete a
consideracion por ante Gerencia General de PDVSA EyP la propuesta del
disefio y desarrollo organizacional de la Gerencia Operaciones de Datos
(GODD) como ente estratégico de los negocios de Exploracion y Produccion
para su evaluacion, aprobaciéon e implantacion. En agosto de 2005 es
aprobada la estructura organizacional de la Gerencia Operaciones de Datos,
con el propdsito de atender todos los procesos relativos a la calidad de los
datos almacenados en los repositorios 0 bases de datos oficiales de PDVSA
EyP, asi como velar por el uso de los software que forman la suite de
aplicaciones especializadas de EyP, garantizando el adiestramiento del

personal que trabaja con estas herramientas informaticas.

Es importante considerar que PDVSA EyP siempre se ha mantenido a la
vanguardia tecnoldgica para garantizar la operatividad, usando herramientas
como: internet, intranet y las nuevas tecnologias representadas por paquetes
o aplicaciones informaticas para los estudios de EyP, resaltando siempre la
gestion de recursos humanos y el valor del conocimiento en esta era en que
los datos y la informacion van de la mano. Estos elementos se van
integrando en la gestion de PDVSA, creando la necesidad de innovar y crear
nuevos modelos de gestidon mejorando asi la competitividad y los procesos
del negocio de EyP.

En la publicacion sobre Capacitacion Académica y Fortalecimiento
Profesional de PDVSA EyP (2008) se destaca que actualmente se viene
trabajando en la elaboracion de un Plan de Adiestramiento Acelerado a

través de la firma de Convenios con diferentes instituciones académicas
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internacionales. Ahora bien estos convenios se hacen con el objetivo de
especializar a jovenes profesionales que laboran en este negocio en las
areas de Ingenieria de Petroleo, Geofisica, Geociencias y Formacion
Gerencial. Hasta la fecha destacan los convenios firmados con instituciones
reconocidas por su prestigio y por su trayectoria en el ambito educativo, entre
ellas se encuentran: Robert Gorddn University de Escocia, en el Reino
Unido; Instituto Francés de Petroleo (IFP), en Francia; Universidad de
Houston y Network Excellence in Training LLC (NEXT), en los Estados

Unidos.

De alli pues, que segun el resumen ejecutivo de la vicepresidencia de
EyP, Plan de Produccion, PDVSA (2008), se aprecia que: el 48% del
personal son técnicos superiores universitarios (TSU); el 52% de los
miembros de la organizacion necesitan estudios de postgrado.
Adicionalmente se recomienda en este resumen como estrategia para el
fortalecimiento del capital humano la rotacion del personal que tengade 2a 5
afios en un mismo cargo, por diferentes puestos dentro de una misma
estructura con el fin de formar profesionales integrales. En lo expresado en el
Informe de Gestion de los Distritos Barinas y Apure de Enero a Noviembre de
2008, la fuerza laboral de la Gerencia Operaciones de Datos cuenta con un
38% de técnicos superiores universitario y un 62% de profesionales
universitarios, pero no se evidencia la existencia de personal con

especializaciones, maestrias, postgrados o doctorados. PDVSA (2008)

Esto nos permite inferir sobre la necesidad de un plan de desarrollo de
cualificaciones que permita contar con un personal debidamente capacitado
en los procesos medulares como procesamiento sismico, geologia
estructural, inversion sismica, secuencia estratigrafica, modelos
geoestadisticos, evaluacién de formaciones, caracterizacién petrofisica de

yacimientos, gerencia de riesgos de perforacion. Otro factor a considerar es
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la experiencia laboral de estos profesionales dentro de la industria petrolera,
y es que segun lo expuesto en el informe mencionado se observa que el 84%
del personal se encuentra entre uno y cinco afios de experiencia, un 14%
entre los seis a diez anos de experiencia y solo un 4% con mas de diez afios

de experiencia.

Por lo antes expuesto surge la necesidad de optimizar el valor del recurso
humano a través de un analisis que permita determinar las competencias
requeridas por el personal que labora en la Gerencia Operaciones de Datos
de la Division Centro Sur, para establecer un modelo de gestion por
competencias que contribuya a mejorar los resultados y la calidad del
servicio de soporte a las aplicaciones, con la finalidad de brindar excelencia
en la atencidn a los usuarios de las aplicaciones del ambiente especializado
(Gerencia de Perforacion, Exploracién, Operaciones de Yacimientos,
Estudios Integrados, Produccion, Infraestructura y Procesos de Produccion,
Métodos de Produccién, Propiedades y Catastro, Planificacion y Gestion).
Contribuyendo asi con el area de direccion, asi como con el area tecnoldgica
para lograr soluciones integrales que beneficien ampliamente a la

organizacion.

Con base en los argumentos anteriormente expuestos, se plantean las

interrogantes que serviran de base a la presente investigacion:

¢ Cuales son los tipos de competencias requeridas por el personal que
integra la Gerencia Operaciones de Datos para garantizar el logro de los

objetivos y metas de la organizacion?

¢ Cuadles serian las caracteristicas principales de un modelo de gestion

por competencias que afectan el desempefio laboral de sus trabajadores?
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¢ Cual es la factibilidad en la implementacién de un modelo de gestion por

competencias para el personal de la Gerencia Operaciones de Datos de
PDVSA Division Centro Sur?

1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Proponer un modelo de gestion por competencias para el personal de

Gerencia de Operaciones de Datos de PDVSA Division Centro Sur, que

incida en el desempeno laboral de sus trabajadores.

1.2.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar las necesidades de formacién del personal de la
Gerencia Operaciones de Datos de PDVSA Division Centro Sur, como
insumo para la elaboracion de un Modelo de Gestion por

Competencias.

Disenar el Modelo de Gestién por Competencias para la Gerencia

Operaciones de Datos de PDVSA Divisién Centro Sur.

Determinar la factibilidad técnica, econdémica y social para la
implementacion del Modelo de Gestion por Competencias para el
personal de la Gerencia Operaciones de Datos de PDVSA Division

Centro Sur.



21

1.3 Justificacién de la Investigacion

El estudio a efectuarse es relevante puesto que permitira realizar un
modelo de gestion por competencias para la Gerencia Operaciones de Datos
de PDVSA Divisidn Centro Sur, como herramienta que facilite las funciones
de resguardar, organizar, extraer y entregar la informacion de los procesos
de Exploracion y Produccion (EyP), desde una base de datos integrada, asi
como el soporte a los usuarios de las aplicaciones especializadas. Por lo
tanto ofrecera la oportunidad de lograr la capacitacion efectiva del personal
responsable del manejo de los datos, garantizando asi los atributos de la
calidad de los datos e informacion generada en los procesos de EyP como lo

son: unicidad, integridad, completitud, contenido y confiabilidad.

Es importante establecer que la gestion por competencias es un modelo
integral de gestibn de los recursos humanos que contribuira con la
excelencia del recurso humano de la Gerencia Operaciones de Datos de
PDVSA Division Centro Sur, con un nuevo enfoque, detectando, adquiriendo,
potenciando y desarrollando las competencias que dan valor al personal que
trabaja en la empresa y que marca la diferencia en su sector productivo. Este
modelo de gestion por competencias, puede ser aplicado en las areas de
Oriente y Occidente que corresponden a PDVSA, dado que los cargos que
integran la Gerencia Operaciones de Datos son iguales y por ende la
capacitacion determinada puede generar similar valor agregado a estas
areas, asi mismo permitira cumplir con el enfoque metodoldgico:

identificacion y analisis del modelo de procesos de la organizacion.

El impacto social de esta investigacion, esta enmarcado en el proceso de
adquisiciéon de competencias para el personal de la Gerencia Operaciones
de Datos siendo para la empresa PDVSA de vital importancia para garantizar

a la sociedad venezolana que los datos que soportan la operatividad de la
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Corporacion se encuentran resguardados y manejados por talento humano

altamente capacitado.

1.4 Alcances y Limitaciones

Segun informacion publicada en la pagina oficial de PDVSA, la
Corporacion Venezolana cuenta con 18 Distritos en todo el territorio, los
cuales se citan a continuacion: Faja Petrolifera del Orinoco, San Tomé,
Morichal, Norte, Delta, Delta Caribe Oriental, Anaco, Puerto La Cruz,
Metropolitano, El Palito, Paraguana, Barinas, Apure, Guarico, Tomoporo y
Tia Juana. (2008)

Para el estudio del problema de investigacion nos referiremos a PDVSA
Division Centro Sur (DCS), esta comprende los Distrito Barinas y Apure, las
oficinas de esta divisibn se encuentra ubicada fisicamente en la ciudad de
Barinas, estado Barinas, en la avenida Orlando Araujo, sector campo la
mesa; quedando dispuesta dentro del Holding Exploracion y Produccion.
Territorialmente la Cuenca Barinas-Apure esta situada en la parte sur-
occidental del pais, al norte de la frontera con Colombia, y pertenece al
sistema de Cuencas sub-andinas, las cuales constituyen un area de
sedimentacion pericraténica que quedd estructuralmente aislada entre el
Escudo Suramericano y la Cordillera de los Andes, a raiz del levantamiento
de esta ultima en el Plio-Pleistoceno. Los limites Nor-occidental y Sur-oriental
de la cuenca estan naturalmente definidos por los Andes de Mérida y el
Escudo Guayanés, respectivamente. Al sur continia en la cuenca de los
Llanos de Colombia. Al noroeste termina contra el Arco del Baul, mas alla del
cual empieza la cuenca Oriental de Venezuela. Definida de este modo la
cuenca de Barinas-Apure se extiende sobre los estados Apure, Barinas y
parte de Portuguesa. Esto conforme a lo publicado en la pagina oficial de la
intranet de PDVSA (2008)



23

En el grafico 1, se puede apreciar la ubicacion geografica de PDVSA,
especificamente la Division Centro Sur, la cual opera en el Estado Barinas:

R
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Grafico 1. Ubicacion Geografica PDVSA Divisiéon Centro Sur. (PDVSA,
2008)

Se espera proponer a través de esta investigacion el modelo de gestion
por competencias mas idoneo, el cual permitira mejorar significativamente
cada uno de los procesos que conforman la Gerencia Operaciones de Datos,
los cuales son: manejo del dato, soporte a flujos de trabajo, memoria

corporativa, control y gestion.

Este trabajo se desarrolla con la finalidad de que despierte el interés de
otros investigadores que generen nuevas acciones Yy estrategias para
contribuir con el desarrollo del talento humano de la nueva PDVSA, el cual
no cuenta con la experiencia de los afios de servicio, pero ha sido escogido

considerando el perfil necesario para desempenar el cargo, garantizado por
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el excelente proceso de captacion que realiza la Gerencia de Recursos

Humanos de la Corporacion.

Debido a que la Gerencia Operaciones de Datos es relativamente nueva
dentro del contexto de la industria petrolera venezolana, se tiene una mayor
ventaja para llevar a cabo este analisis considerando que hay mas
oportunidades de consultar y trabajar con los empleados, dada su
disponibilidad de colaborar con los requerimientos de informacion de este
trabajo de investigacién lo cual brinda la ocasion de contar con datos

valiosos.
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CAPITULOII

MARCO REFERENCIAL

En el presente apartado se presentan las teorias mas relevantes e
importantes para el desarrollo de esta investigacion, como lo son
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas donde se aborda todo lo
relacionado con gestion por competencias y desempefio laboral, bases

legales, definicidon de términos basicos, las variables y su operacionalizacion.

1.1 Antecedentes de la Investigacion

11.1.1 Investigaciones Previas

Las organizaciones con el pasar de los afos se han dado cuenta que el
activo mas valioso con el que cuentan para lograr sus metas y objetivos
estratégicos es el recurso humano, es por ello que algunos de los
investigadores que se citan aqui se han interesado en realizar estudios
considerando las competencias como base fundamental en el desempefio
del talento humano dentro de las organizaciones que funcionan en nuestra

sociedad.

Ramos (2006), realiz6 una investigacion titulada Tecnologias de
informacion y comunicacidon como recursos para el mejoramiento de las
competencias profesionales del egresado de medicina de la Universidad
Centrooccidental “Lisandro Alvarado” (UCLA): Modelo Didactico. Tesis

presentada para optar al titulo de Doctor en Educacion de la Universidad
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Pedagdgica Experimental Libertador. El propdsito de esta investigacion
consistio en disefiar un modelo didactico innovador sustentado en los
fundamentos del aprendizaje estratégico mediado por las tecnologias de
informacion 'y comunicacion (TIC's) para mejorar las competencias
profesionales de los egresados de medicina de la UCLA. En este trabajo el
autor expone la descripcion de los constructos tedricos en funcién de la
didactica, las tecnologias de la informacion, comunicacion y el desarrollo de
las competencias. Para Ramos la construccion del modelo implicd encontrar
estructuras subyacentes y sus relaciones con el paradigma del
constructivismo de Vygoski, el aprendizaje significativo de Ausubel, y el
aprendizaje activo de Piaget, también consideré los componentes
estructurales del desarrollo de competencias con el uso de las TIC's y el
proceso de ensefianza aprendizaje mediado por las TIC's. La aplicacion de
este modelo permitio desarrollar competencias a través de un aprendizaje
autodirigido y automotivado, lo que impacta positivamente el proceso de
toma de decisiones de quienes dirigen los programas de medicina, asi como
redisefar curriculo o aplicar estrategias innovadoras para la formacion de
profesionales de la medicina y otras areas de la salud. Las ideas antes
sefaladas son relevantes para el tema central de esta investigacion dado
que considera y desarrolla temas como aprendizaje estratégico y desarrollo
de competencias, los cuales son bases fundamentales para el desempefio
laboral de los profesionales que exigen las empresas actualmente, los cuales
deben ser competentes para asumir con éxito los constantes cambios de la

época.

Jorquera (2007), estudio las competencias emocionales y de
comunicacion en el ejercicio del liderazgo en los trabajadores de la
Universidad Yacambu. Municipio Palavecino. Estado Lara. Trabajo de grado
realizado para optar al titulo de Magister en Educacion menciéon Educacion

Superior de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador. El objetivo
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de este estudio investigativo consisti6 en comprender las competencias
emocionales y de comunicacion, en el ejercicio del liderazgo de los
trabajadores de la Universidad de Yacambu, para lograr esto el investigador
analizé el tipo de competencias emocionales de su muestra, interpretd los
estilos de liderazgo predominantes, e identifico los factores de la
comunicacion humana presentes en el ejercicio del liderazgo. Para llevar a
cabo este estudio el autor considero una muestra intencional distribuida
equitativamente desarrollando la observacion participante, entrevistas con
los informantes y la técnica de grupo de discusién. Esta investigacion se
desarrollo conforme al paradigma cualitativo. El autor destaca en las
conclusiones la necesidad de desarrollar en los trabajadores las
competencias emocionales y de comunicacién, dado que estas mejoran las
relaciones interpersonales y empaticas, ayudando a expresar mejor y mas
genuinamente los intereses, afianzando la identidad con la Universidad

Yacambd.

Arias (2007), desarrollo una investigacion dirigida a establecer estrategias
para la evaluacion del desempefo basado en competencias de los
empleados de la secretaria ejecutiva de recursos humanos de la
Gobernacion del Estado Barinas. Trabajo presentado para optar al titulo de
especialista en Gerencia Publica. La presente investigacion estuvo dirigida a
reflexionar sobre la necesidad existente que tienen todos los gerentes y en
especial en la administraciéon publica de saber si una gestion se esta
llevando a cabo de manera efectiva y eficiente. Este trabajo considera la
problematica existente en los 6rganos ejecutivos de la Administracion Publica
Estadal el cual se desprende de la ausencia de evaluaciones de desempefio,
y el enfoque de la evaluacion por competencias de los empleados de la
Secretaria Ejecutiva de Recursos Humanos de la Gobernacién del Estado
Barinas. El tema principal de esta investigacion es la evaluacién del

desempefio basada en las competencias, con la finalidad de fijar estrategias,
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para ello se utilizd una investigacion de campo y descriptiva para sustentar la
propuesta a realizar, con aplicacion de encuesta. Este estudio realizdé una
propuesta factible que permitié plantear estrategias para la evaluacion del
desempeno basado en competencias de los empleados de la secretaria

ejecutiva de recursos humanos de la gobernacion del Estado Barinas.

Bastidas (2008), desarrollo un trabajo de investigacién para proponer
estrategias gerenciales para desarrollar competencias especializadas en el
personal adscrito a la unidad de investigacion en cirugia laparoscopica del
Hospital Central Universitario Dr. Antonio Maria Pineda, Decanato de
Ciencias de la Salud. Trabajo de grado para optar al titulo de Magister en
Educacién mencion Gerencia Educativa. El objetivo de esta investigacion
consisti®6 en proponer estrategias gerenciales para el desarrollo de
competencias especializadas para el personal adscrito a la unidad de
investigacion en cirugia laparoscopica del Hospital Central Universitario Dr.
Antonio Maria Pineda, Decanato de Ciencias de la Salud como una forma de
contribuir a la gestién basada en la calidad en la atencién quirurgica, para
ello el investigador diagnostico el tipo de competencias requeridas por el
personal motivo de estudio. En este trabajo el autor describe: la necesidad
de capacitacién en las actividades del preoperatorio, transoperatorio y
postoperatorio. Por otra parte el autor considera que se debe implementar
una estrategia gerencial de capacitacion basado en el desarrollo de
competencias especializadas al personal medico, enfermeras e
instrumentistas, bajo un enfoque de atencion multidisciplinaria e integral que

potencie las habilidades, destrezas y conocimientos.

Los aportes de estas investigaciones sirven de orientacion en los
aspectos a tomar en consideracion para realizar la propuesta de un modelo

de gestidn por competencias para el personal de Gerencia de Operaciones
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de Datos de PDVSA Division Centro Sur, que incida en el desempefio

laboral de sus trabajadores.

11.1.2 Antecedentes Historicos

11.1.2.1 Petréleos de Venezuela Sociedad Anénima (PDVSA)

En la Intranet de PDVSA Division Centro Sur (PDVSA, 2007) se

especifica que:

“‘Petréleos de Venezuela S.A. es la Corporacion estatal de la Republica
Bolivariana de Venezuela que se encarga de la exploracion,
produccion, manufactura, transporte y mercadeo de los hidrocarburos,
de manera eficiente, rentable, segura, transparente y comprometida con
la proteccién ambiental; con el fin ultimo de motorizar el desarrollo
armonico del pais, afianzar el uso soberano de los recursos, potenciar
el desarrollo enddgeno y propiciar una existencia digna y provechosa
para el pueblo venezolano, propietario de la riqueza del subsuelo
nacional y unico duefio de esta empresa operadora”.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999),
establece que la totalidad de las acciones de Petroleos de Venezuela S.A.
pertenecen al Estado venezolano, es por ello que se expresa que esta
empresa es del pueblo venezolano, esto se debe al plan estratégico de la
nacion y de la soberania econdmica y politica. Es importante este aspecto,
ya que lo que expresa la carta magna garantiza que esta empresa nunca
podra cederse a manos extranjeras y que deben ser manos venezolanas las

que administren la renta petrolera.

En ese sentido, la estatal petrolera esta subordinada al estado
venezolano y por lo tanto actua bajo los lineamientos trazados en los planes
de desarrollo nacional y de acuerdo a las politicas, directrices, planes y
estrategias para el sector de los hidrocarburos, dictadas por el Ministerio del

Poder Popular para la Energia y Petréleo (PDVSA, 2007), esto se refiere a
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que el ministerio antes citado actuara como o&rgano rector de sus

operaciones nacionales e internacionales.

La explotacién petrolera en Barinas se inici6 en Junio de 1930 en el
Estado Barinas con el pozo Uzcategui-1 por la empresa Zamora Venezuela
Petroleum Company, abandonando los trabajos en ese pozo en Marzo de
1934. Esta perforacion se reinicia el afio 1942 por la empresa Socony
Vaccum Oil Company con satisfactorios resultados. En 1953 la empresa
Sinclair Venezuela Oil Company perfor6é con éxito el pozo Sinco-1 y en este
mismo afio, se desarrollan los campos San Silvestre-2 y Sinco-1, con 35
pozos perforados todos productores de los cuales 18 correspondieron a
Campo Silvestre y 17 a Campo Sinco. En 1961 Mévil Oil Company perfora el
pozo Hato-1 y Venezuelan Atlantic Refining Company que perfora en 1965 el
pozo Paez-4. (PDVSA, 2007)

La Corporacion estatal fue creada el 30 de Agosto de 1975, por la Ley
Organica que reserva al Estado la industria y el comercio de los
hidrocarburos, actualmente funciona con una amplia nédmina de trabajadores
comprometidos con la defensa de la soberania energética y el deber de
generar el mayor valor agregado posible a la industria petrolera. Estos
trabajadores estaran: guiados por los principios de unidad de comando,
trabajo en equipo, colaboracién espontanea y uso eficiente de los recursos,
esto con la finalidad de lograr la identificacion corporativa y el trabajo en
equipo hacia la consecucion del plan siembra petrolera. (PDVSA, 2007)

Las trece (13) filiales operadoras adquiridas por Petroleos de Venezuela
fueron reducidas a siete (07) en Octubre de 1977, al absorber las grandes a
las mas pequefas, luego a cuatro (4) en Noviembre de 1978 y a tres (3) el 1
de Junio de 1986, quedando solo: Lagoven, Maraven y Corpoven. En Julio
de 1997 se aprob6 una nueva reestructuracién que eliminé esas filiales y

creé tres grandes empresas funcionales de negocios que integraran la
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Corporacion: PDVSA Petroleo y Gas; PDVSA Exploracién y Produccion;
PDVSA Manufactura y Mercadeo y PDVSA Servicios, responsables de
ejecutar la actividad operativa. Estas entran en accién desde el 1° de Enero
de 1998.

PDVSA Division Centro Sur, se encontraba anteriormente ubicada dentro
de la divisidon que corresponde a la operadora oriental de PDVSA Petrdleo, la
cual es una organizacion verticalmente integrada que realiza todas las
actividades relacionadas a la industria de los hidrocarburos: explotacion,
produccion, refinacion, transporte y comercializacién nacional e internacional
de crudos y sus derivados. A finales del afio 2005, PDVSA Divisién Centro
Sur pasa a trabajar de forma independiente consolidandose dos Distritos:

Barinas y Apure.

Segun publicacion consultada en la intranet de PDVSA (2008), la Division
Centro Sur de PDVSA posee un area operacional de 3228 kildbmetros, con
1869 mmbls (milléon de barriles) de reservas probadas de crudo, 95,1 mmmpc
(mil milléon de pie cubico o millardo de pie cubico) de reservas probadas de
gas. La produccion promedio de crudo es de 86,9 mbd (mil barriles diarios),
la produccién de gas es de 4,6 mmpcd (millén de pie cubico por dia). La

fuerza laboral es de 1120 personas.

La Division Centro Sur, se divide en dos: el Distrito Barinas que se
encuentra ubicado en Barinas en los Municipios Barinas y Obispos y parte de
los estados Tachira, Mérida y Portuguesa. En Barinas la historia petrolera
tuvo su origen en el afio 1930, con la perforacién del pozo Uzcategui-1,
siendo dichos trabajos abandonados en 1934. Fue en 1942 cuando la
Compania Socony Vacum Oil reinicia la perforacion de este pozo con
resultados satisfactorios. En 1947 se une a la explotacion del pozo Silvestre-
2, que produjo 2,8 mbd de crudo. La produccion promedio anual de crudo en

el 2006 fue de 33 mbd de crudo, la cual esta destinada 100 % a la refineria el
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palito, con una produccion promedio de 330 mbd de agua y 3 mpcd de gas.
En cuanto al método de produccion resaltan la implantacion de
completaciones doble sarta con equipo de bombeo electrosumergible, que
ha permitido de manera simultanea yacimientos independientes. También
destaca la implantacion de tecnologia Dynapump para recuperar la
produccion no accesible con los métodos de levantamiento artificial

convencionales, al profundizar hasta 11 mil pies. (PDVSA, 2008).

Para el afio 2006, el area operacional del Distrito Barinas estaba formado
por 2744 km? con 129 pozos activos, 05 taladros activos y 12 campos
activos. La fuerza laboral se compone de 588 personas. En cuanto a la
produccion de crudo se ubica en 33,3 mbd y la produccion de gas en 3,1
mmpcd. En relacion a las reservas probadas de crudo se estiman en 1123,5
mmbls y las reservas probadas de gas se encuentran en 76,53 mmmpc.
(PDVSA, 2008)

En relacién al Distrito Apure este se encuentra ubicado en la puerta del
llano venezolano, en el Municipio Paéz del Estado Apure. La produccion
promedio anual para el afio 2006 fue de 54 mbd, la cual esta destinada 100
% a la refineria el Palito, con una produccién promedio de 660 mbd de agua
y 1,5 mmpcd de gas. El area operacional del Distrito Apure es de 484 km?,
las reservas probadas de crudo oscilan en 745 mmbls y las reservas
probadas de gas se ubican en 18,71 mmmpc. La produccién de crudo es de
53,6 mbd y la produccion de gas esta en 1,5 mmpcd. La fuerza laboral total
del Distrito Apure es de 386 personas. El numero de pozos activos es de

189, taladros activos tres y campos activos dos. (PDVSA, 2008).

Las areas de responsabilidad exploratoria de PDVSA Divisiéon Centro Sur
en los Llanos Occidentales cubren una extensién de 1900 mil hectareas y las
asignadas para explotacion, alcanzan 262 mil hectareas de las cuales 218

mil hectareas corresponden al Estado Barinas y las restantes hectareas al
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Estado Apure, ubicadas en las areas de Guafita y la Victoria, en el Municipio
Paez. (PDVSA, 2008).

A pesar de todos los cambios a los cuales se ha sometido la estatal
petrolera es de hacer notar que, hoy por hoy uno de los principales
compromisos que tiene el trabajador petrolero es luchar por la defensa de la
Soberania. Este es un valor sumamente importante para todas las
organizaciones de la Corporacion y se describe basicamente como el uso
soberano de los recursos energéticos del pais, y no menos importante es el

valor del dato petrolero a través del rescate de la Soberania tecnoldgica.

La Soberania tecnoldgica es la creacion e innovacion de tecnologias de
factura nacional, con la implementacion de esta modalidad, la Corporacion
garantiza la generacion de empleos de calidad, que garanticen el bienestar
del pueblo venezolano, logrando incrementar la economia y generar
bienestar y fuentes de riqueza producto de los ingresos petroleros para el
pueblo venezolano. (PDVSA, 2007)

Adicional a lo antes expuesto, es importante mencionar que PDVSA
desea establecer una mayor efectividad en el ambito de la gestidn
comunicacional, logrando la divulgacién efectiva y precisa de aquellos
aspectos que contribuyan con el pueblo venezolano en el ejercicio de la
contraloria social como una nueva manera de velar por los intereses de la

Republica.

La transparencia y rendicion de cuentas, también constituyen un valor
fundamental para PDVSA. Es por ello que los directores de esta empresa, la
alta gerencia y los trabajadores tal como lo sefiala PDVSA (2007), se rigen
por los principios de: sobriedad, humildad, apego a los preceptos morales y
administracion sana y no ostentosa de los recursos propios y de la

Corporacion, lo que garantiza una administracion idonea de los recursos.
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La nueva PDVSA esta perfectamente alineada con las orientaciones del
Estado venezolano, y cada uno de sus trabajadores esta comprometido con
la reconstruccion de la empresa, esto se traduce en la construccién de un
futuro mejor para toda la Nacion. (PDVSA, 2007). En el grafico 2, se puede
observar las areas de influencia de los distritos Barinas y Apure que

conforman a PDVSA Division Centro Sur.

Refineria

ron,

Grafico 2. Areas de Influencia PDVSA Division Centro Sur.
(PDVSA, 2008)

Segun informacién publicada en la Intranet de PDVSA en el aio 2007,
Petroleos de Venezuela S.A. es una empresa del estado venezolano, que se
encarga del desarrollo de la industria petrolera, petroquimica y carbonifera.
Regida por la Ley Organica que reserva al Estado la Industria y el Comercio
de los Hidrocarburos. Fue creada por decreto presidencial N° 1.123 del 30
de Agosto de 1975 para ejercer funciones de planificacion, coordinacion y
supervision de la industria petrolera nacional al concluir el proceso de

reversion de las concesiones de hidrocarburos. Tras la nacionalizaciéon de la
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industria petrolera en 1.975, el Estado venezolano, se reserva, por razones
de conveniencia nacional, todo lo relativo a la exploracién del territorio
nacional en busca de petroleo, asfalto y demas hidrocarburos; a la
explotacion de yacimientos de los mismos; a la manufactura o refinacion; al
transporte por vias especiales y almacenamiento; al comercio interior y

exterior, y a las obras que su manejo requiera.

PDVSA posee uno de los planteles refinadores mas grandes del mundo,
incluyendo las refinerias que posee en Venezuela, el Caribe, Estados Unidos
y Europa. La Corporacion realiza actividades de comercio y suministro
nacional e internacional a través de empresas propias 0 en asociaciones en
el exterior. Cuenta con su propia flota de tanqueros para el transporte
maritimo nacional e internacional. Posee oficinas de mercado e inteligencia

en varias ciudades de Estados Unidos y Europa.

La empresa trabaja simultaneamente en una doble direccion; por una
parte persigue el perfeccionamiento y la consolidacién institucional y por otra,
busca conseguir la Mayor eficiencia y eficacia en el logro de sus fines y
objetivos, mediante la Optima asignacion y racional utilizacion de los
recursos. Ademas posee un sistema de adiestramiento que toma en cuenta
el desarrollo técnico y supervisorio de su personal como base para cubrir la
necesidad de la organizacién y de los individuos. Ademas la cultura
empresarial esta enmarcada en principios gerenciales y valores

organizacionales que son el norte que rige su actuacion.

11.1.2.1.1 Estructura Organizativa de PDVSA

Actualmente, esta constituida por tres grandes divisiones dedicadas a las
actividades modulares del negocio: PDVSA Exploracion, Produccion; PDVSA
Manufactura y Mercadeo y PDVSA Servicios. Cada una de estas divisiones

a su vez estan integradas por diversas empresas y unidades de negocio,
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ubicadas tanto en Venezuela como en el exterior. Dentro del organigrama en
el Holdings correspondiente a Exploracién y Produccion existen tres
gerencias en el ambito nacional: Gerencia Division Oriente, Gerencia

Division Occidente y Gerencia Division Centro Sur.

11.1.2.1.2 Visiéon de PDVSA

Ser una Corporacion energética de referencia mundial por excelencia,
siendo reconocida a mediano plazo como lider en la optimizacion de
recursos para la creacion de valor en el negocio de produccidén y manejo de
hidrocarburos y recursos energéticos, a través del desarrollo vy
aprovechamiento éptimo de sus yacimientos, del incremento de la eficiencia
operacional, de la aplicacion oportuna de nuevas tecnologias y de la
promocién de negocios rentables con terceros, con gente preparada,
motivada y comprometida con los valores y metas organizacionales, en
armonia con el ambiente ademas de preservar su integridad y la de los

activos.

11.1.2.1.3 Mision de PDVSA

Satisfacer las necesidades de energia de la sociedad apoyandose en la
excelencia de su gente y en tecnologias de vanguardia creando el maximo

valor para la nacion venezolana.

11.1.2.1.4 Directrices de Actuacion Corporativa

Dirigir los negocios con la perspectiva de cumplir la vision y misién,
fundamentados en los siguientes valores, que segun lo expresado por el Sr.
Jesus Figueroa, Gerente de Distrito de PDVSA, el trabajador de Petroleos de
Venezuela debe cumplir con las competencias que integran los

conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, requeridas para el
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desempeno exitoso de las responsabilidades en la Corporacion,

demostradas con:

a. Lealtad: Soy leal a PDVSA; la Nacion y al ordenamiento legal.

Integridad: Soy Honesto e integro en todas mis acciones que estan

alineadas con la misién y vision del negocio.

Compromiso: Soy solidario, proactivo y emprendedor en el

cumplimiento de mis responsabilidades con PDVSA y el Pais.

Respeto: Demuestro consideracion por mis comparfieros y miembros
del equipo de acuerdo con la gobernabilidad institucionalizada en el
negocio, y cumplo con el ordenamiento legal de las politicas, normas y

practicas de Petroleos de Venezuela en pro de la Nacion.

Ejemplo: Soy modelador por excelencia de la cultura de alto
desempefo que esta en busqueda del aprendizaje y mejoramiento

continuo.

Etica y Moral: Me esfuerzo por promover la implantacién de los
valores éticos y morales de la Corporacion. Laboralmente, actuo
acorde con los principios de transparencia, sobriedad y apego a los
preceptos morales. Administro sanamente y de manera no ostentosa
los recursos, salvaguardando los intereses de la Corporacion y de la

Nacion.

11.1.2.1.5 Objetivos Corporativos

Incrementar las reservas de crudo, especialmente las de liviano.

Optimar la explotacion.
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e Asegurar la disposicion economica de volumenes de crudo y

productos con especial atencion a los crudos pesados.

e Elaborar los productos con la calidad requerida por los mercados.

e Mantener una relaciéon armodnica con el entorno mediante el desarrollo

de politicas de conservacion ambiental.

e Operar y ejecutar los proyectos de desembolsos en forma eficiente,

asegurando los mejores resultados financieros.

e Asegurar que la organizacion desarrolle y disponga de un personal
altamente calificado y mantenga los mas altos estandares de calidad,

proteccion integral y tecnolégica.

e Desarrollar una cultura con un fuerte enfoque de negocio, que utiliza

la calidad de gestion como instrumento normal de trabajo.

11.1.2.1.6 Objetivo Principal

PDVSA, Exploracién, Produccién y Mejoramiento, posee dos objetivos

principales:

a. Producir crudo liviano de alta calidad y a bajo costo, para el proceso

de refinacién y posterior venta a los principales proveedores.

b. Mantener la calidad de vida de los trabajadores y compenetrarse con
la comunidad a través de diversos programas sociales que vayan en

beneficio de la misma.

Entre sus principales planes, esta el de mantenerse como principal

proveedor de crudo liviano de la regién del pais, sin afectar la calidad de
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vida, las condiciones laborales, de proteccidn, higiene y seguridad de los

trabajadores que forman parte de la misma.

11.1.2.1.7 Lineamientos Estratégicos de PDVSA

La nueva PDVSA tiene como esencia y razén de ser la contribucién al
desarrollo nacional, al beneficio de la poblacién, a la seguridad del pais, y a
la defensa de nuestra soberania. Nuestra intencién prioritaria es lograr el
bienestar colectivo con la produccion petrolera, a través de los programas
sociales y los nuevos proyectos que abarcan cada vez mas a Mayores
sectores de la poblacion.

Parte de ese compromiso pasa por generar cada vez mas un alto sentido
de calidad en todo lo que hace la Corporacion. La nueva PDVSA retoma con
Mayor fuerza su funcion social como una empresa energética generadora de
seguridad y bienestar para la poblacién venezolana, que retorna a su papel

de propietaria del petroleo venezolano y de todos sus derivados.

El resurgimiento de Petroleos de Venezuela permite tener nuevas
relaciones entre la estatal petrolera, sus trabajadores, la poblacion, el
entorno mundial y la nacién. Son principios universales que rigen las pautas
de actuacion tanto en el nivel local, como en el internacional, y que se

apoyan en las nuevas bases que se exponen a continuacion:

a. Compromiso con el auténtico propietario del petroleo: El pueblo.

b. Alineada y subordinada al Estado venezolano.

c. Alta conciencia de soberania nacional.

d. Valorizacién del recurso natural.
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Simplificacién estructural, que se traduce en términos de eficiencia y

productividad.

Transparencia en la rendicion de cuentas.

Nueva relacioén trabajador-empresa-sociedad.

Desconcentracion.

Gobernabilidad.

Partiendo de estas bases fundamentales para lograr cumplir a cabalidad

su compromiso con el auténtico duefio del petréleo: el pueblo venezolano, la

nueva PDVSA ajusto sus lineamientos estratégicos y directrices de actuacion

como Corporacion comprometida con el desarrollo nacional, segun siguen:

a. Alinear la estrategia y los planes de hidrocarburos con el plan de

d.

desarrollo nacional, a fin de asegurar que los ingresos producto de los
recursos petroleros de la nacién sean adecuadamente distribuidas de

manera equitativa y en beneficio del colectivo social.

Desarrollar los negocios de hidrocarburos al nuevo marco legal y fiscal
vigente, representado -entre otros- por la Ley Organica de
Hidrocarburos (2001), la cual establece la base actual para todo lo

relacionado con el impuesto a las ganancias y regalias.

Fortalecimiento de la Organizacion de Paises Exportadores de
Petréleo (OPEP), mediante el mantenimiento de una politica dirigida al
fortalecimiento de los precios del petroleo, y al incremento del valor de

los recursos energéticos de los paises miembros de la Organizacion.

Impulsar el desarrollo endégeno nacional y de capital nacional.
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. Mejorar la base y composicion de las reservas de crudo. En este

sentido se estan desarrollando planes con el objeto de llevar adelante
campafias que busquen impulsar el cambio de la dieta petrolera,
mediante el reforzamiento de la busqueda de crudo liviano, ya que el
futuro de nuestra empresa petrolera se fundamenta en el crudo
pesado y extrapesado que se encuentra en grandes cantidades en la

Faja Petrolifera del Orinoco.

Valorizar la cesta de exportacion, como se ha logrado durante estos
ultimos tres anos, gracias al cambio de estrategia petrolera puesta en

practica por el Gobierno del presidente Hugo Chavez Frias.

. Reorientacion de la internacionalizacion.

. Industrializacion de hidrocarburos (internalizacion), mediante el

maximo incremento del uso de las refinerias existentes en nuestro

pais.

Fortalecimiento de actividades medulares.

11.1.2.1.8 Perfil del Trabajador

a.

Ser solidario(a) y tener sensibilidad social.
Asumir responsabilidades con sentido de Patria.

Estar abierto al cambio.

. Ser emprendedor(a) y participativo(a).

Tener interés por su desarrollo integral.

Estar comprometido con el desarrollo enddgeno, sustentable y

soberano del pais.
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g. Tener voluntad para adoptar una vision futura hacia la construccion de

una ciudadania critica y transformadora.

h. Conocimientos, habilidades y destrezas

11.1.2.2 PDVSA Exploracion y Produccién

Estan dirigidas hacia la busqueda de nuevas reservas de crudo liviano y
mediano para sustentar los planes de crecimiento de la capacidad de
produccion, asi como profundizar el conocimiento de areas prospectivas. A
fines de compensar la declinacion natural de los yacimientos e incorporar
nuevas reservas de crudos, en 1998 se desarrolla un intenso programa
exploratorio mediante la perforacion de pozos y el tendido de linea sismico.
Asi mismo se fortalecera los programas de perforacion secundaria,
recuperacion de vapor, entre otros, todo este esfuerzo permitira cumplir con
las metas de capacidad de produccion alineadas con la flexibilidad requerida
para aprovechar las oportunidades de mercado y elevar las reservas

probadas de crudo.
11.1.2.2.1 Estructura Organizacional

Basicamente la estatal petrolera de la Division Centro Sur esta

conformada segun se ilustra en el grafico 3, de la siguiente manera:
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Grafico 3. Organigrama PDVSA Division Centro Sur. Gerencia de
Recursos Humanos. (PDVSA Division Centro Sur, 2008)

Asi mismo, en el afio 2005, se conforman dos (02) Distritos: El Distrito

Barinas y El Distrito Apure, los cuales estan estructurados como se ilustra en

los graficos 4 y 5, que se muestran a continuacion:



DISTRITO BARINAS
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Grafico 4. Organigrama PDVSA Distrito Barinas. Gerencia de Recursos
Humanos. (PDVSA Division Centro Sur, 2008)
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Grafico 5. Organigrama PDVSA Distrito Apure. Gerencia de Recursos
Humanos. (PDVSA Division Centro Sur, 2008)
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11.1.2.3 La Gerencia Operaciones de Datos

En Enero de 1997, PDVSA materializa el outsourcing con Geoquest e
INTESA vy transfiere la administracion, manejo y resguardo de la base de
datos corporativa, asi como los procesos de certificacion, control de calidad,
carga de datos, licenciamiento de aplicaciones, soporte especializado vy

administracién de la plataforma tecnoldgica. (PDVSA, 2005)

En Enero de 2004, PDVSA a través de la Gerencia Corporativa de
Automatizacion Industrial, Informatica y Telecomunicaciones (AIT) recibe de
la empresa norteamericana Geoquest la administracién, manejo y resguardo
de las bases de datos corporativos, asi como los procesos de carga de
datos, licenciamiento de aplicaciones, soporte especializado y administracion
de la plataforma tecnolégica. (PDVSA, 2005)

En Agosto de 2005, se crea la Gerencia Corporativa del Dato de EyP, con
el propdsito de atender todos los procesos relativos al dato y aplicaciones
especializadas de EyP, diferenciados estos procesos de aquellos que son
netamente informaticos que corresponden a la Gerencia Corporativa de AlT,
la cual se encarga de proveer soluciones tecnoldgicas que garantizan la
seguridad a los procesos de la industria petrolera venezolana, de una forma

integral, oportuna, eficiente e innovadora. (PDVSA, 2005)

Esta gerencia fue creada con la finalidad de velar por los procesos de:
resguardo, organizacion, extraccion y entrega oportuna de la informacion de
las operaciones de exploracion y produccion desde una base de datos

integrada.
11.1.2.3.1 Visién

Ser una organizacién admirada por su gente, tecnologia, y procesos que

exhibe un desempefio de clase mundial en materia de integridad y calidad de
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los datos de exploracion y produccidn y maximiza su potencial de uso, con

soberania tecnoldgica plena.

11.1.2.3.2 Mision

Somos la organizacion responsable de garantizar la integridad y calidad
de los datos (completitud, unicidad, consistencia, contenido, validez) en toda
la cadena de valor de exploracion y produccién de PDVSA con un soporte
tecnoldégico de punta que permita satisfacer los requerimientos del negocio
asociados con la ejecucion eficiente de flujos de trabajo, manejo del
conocimiento, y acceso, visualizacién e integracion de datos, acatando
lineamientos de PDVSA vy del estado venezolano en materia de soberania

tecnoldgica, desarrollo enddgeno y responsabilidad social.

11.1.2.3.3 Objetivos Estratégicos

La Gerencia Operaciones de datos, debe velar por los siguientes objetivos

estratégicos:

a. Velar por el cumplimiento de las estrategias de Gerencia Operaciones
de Datos a fin de ejecutar las acciones que contribuyan a la
alineacion de la cultura de calidad del dato con el plan de negocio de

exploracion y produccion en la Division Centro Sur.

b. Garantizar el resguardo, la confiabilidad y disponibilidad en forma
oportuna del activo de informacion técnica a las organizaciones

medulares de exploracién y produccién en la Divisién Centro Sur.

c. Asegurar la evolucién del soporte a flujos de trabajo y la preservacion
de la memoria corporativa aportando soluciones integrales y rentables
los requerimientos medulares de exploracion y produccion en la

Divisiéon Centro Sur.
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d. Promover el desarrollo de productos y tecnologias, partiendo de la
deteccion de necesidades y oportunidades a fin de impulsar la
formacion de capital nacional orientado a alcanzar nuestra soberania

tecnoldgica.

e. Establecer sinergia entre los proveedores de tecnologias,
automatizacién, informatica y tecnologia y operadores de las

organizaciones medulares.

11.1.2.3.4 Metas

a. Asegurar que la documentacion técnica y bibliografica requerida para
conformar las bases de datos de los 187 proyectos planificados estén
disponibles, oportunamente y con la calidad que el formato digital

exige.

b. Asegurar la disponibilidad oportuna de las bases de datos de los 187
proyectos planificados con los datos cargados con antelacion y con la

calidad necesaria.

c. Asegurar que al término de los 187 proyectos planificados, los datos y
documentacion técnica y bibliografica, validada y certificada, sean

reingresadas a las Bases de Datos Corporativas.

d. Incorporar las tecnologias y aplicaciones necesarias para apoyar los
flujos de trabajo de los proyectos planificados (Negocios vy filiales),

esto representa 910 licencias para todo el afio 2007-2008.

e. Dotar los servicios de consultoria especializada (aprendiendo -
haciendo) y adiestramiento necesarios en las aplicaciones para

apoyar los flujos de trabajo de los 187 proyectos planificados.
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ambiente especializado de datos vy

aplicaciones de EYP, basado en atender 100% de los requerimientos,

los cuales se estiman en un total de 1.000.000 por afio.

11.1.2.3.5 Estructura Funcional

La Gerencia Operaciones de Datos consta de cuatro procesos, los cuales

son: manejo del dato, soporte a flujos de trabajo, memoria corporativa y

planificacién, control y gestién. En el grafico 6, que aparece seguidamente se

presenta la estructura funcional bajo la cual se desempefa esta gerencia.
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Grafico 6. Organigrama Basico Gerencia Operaciones de Datos.

(PDVSA, 2008).

11.2 Bases Ted

ricas

En este apartado se presentan los aspectos principales que describen el

desarrollo del talento humano, siendo un tema que ha sido estudiado por
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diversos autores, es por ello que es importante considerar las caracteristicas
basicas, ventajas y tipos de competencias que se aprecian. Asi como
también, los aspectos gerenciales que se encuentran presente en las
organizaciones, y en la gestion del recurso humano como parte de los

procesos empresariales.

Se describe en forma sucinta los conceptos de competencias
consideradas en este estudio, asi como la importancia de la formacién y

capacitacion del talento humano dentro de las organizaciones.

También es importante considerar los aspectos que describen la
empresa y la gerencia donde se va a realizar el estudio, conocer su

estructura, misidn y vision y las directrices que rigen a sus trabajadores.

11.2.1 Misién, Vision, Metas y Objetivos Organizacionales

En las organizaciones existen cuatro elementos determinantes, ellos son:
metas, objetivos, vision y mision. En el caso de las metas, guian el
comportamiento futuro de los trabajadores de la organizacion, por ello es
importante que se conozcan las metas tanto individuales como

departamentales.

Arias y Heredia (2006) definen meta como una situacion ideal, constituye
una idea sin vigencia concreta todavia, considerada valiosa para ser lograda.
Las metas son importantes dado que van a despertar comportamientos para
ser alcanzados, van a motivar la conducta humana. Evidentemente las metas
van a dirigir las actividades, justifican los recursos empleados y los intentos
realizados para tratar de alcanzar la meta propuesta. El establecimiento de
metas es una herramienta importante para medir el desempefio y sirve como

punto de comparacion para evaluar las acciones.
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Las metas permiten moldear el futuro y participar en el proceso de toma
de decisiones. Sin duda el tener metas claras permite a los trabajadores

establecer planes y programas concretos de accion.

Arias y Heredia (2006) conceptualizan la visibn dentro de las
organizaciones por las aspiraciones de un mundo y una situacion ideal. La
misién a su vez, es planteada por el mismo autor como un compromiso para

alcanzar dicha vision.

Al respecto de vision y mision Alles (2006) los define como sigue:

e Vision: la imagen del futuro deseado por la organizacion.
e Misién: el porqué de lo que la empresa hace, la razén de ser de la
organizacion, su propoésito. Expresa aquello por lo cual la organizacion

quiere ser recordada.

La autora plantea que esta definiciones deben ser revisadas
periodicamente, con la finalidad de mantenerlas vigentes, dado que deben
representar el sentir y pensamiento de la organizacion. Vision y misién deben

ser compartidas por todos los miembros que integran la empresa.

En atencidon a lo planteado Chiavenato (2002) senala que las
organizaciones existen para cumplir algun propdsito. La mision representa la
razon de la existencia de una organizacion, es la finalidad o el motivo que
condujo a la creacién de una organizacién, y al que debe servir. Visto de
esta forma la misién debe incluir los objetivos esenciales del negocio y tal

como lo destaca Chiavenato (2002), responder las siguientes interrogantes:

e ;Quiénes somos?

e ;Qué hacemos?
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e ;Por qué lo hacemos?

Es necesario que todas las personas que laboran en la organizacién
conozcan la mision, propdésito orientador de las actividades de cada puesto.
En todo cado la misidn sirve para clarificar y comunicar los objetivos, los

valores basicos y la estrategia corporativa.

De acuerdo con Chiavenato (2002) la visibn es la imagen que la
organizacion tiene de si misma y de su futuro, es el arte de verse proyectado
en el tiempo y en el espacio. Se plantea entonces que la vision esta
orientada hacia lo que la organizacion pretende ser, mas que hacia lo que

realmente es.

La vision permite orientar el comportamiento de sus miembros frente al
destino que la organizacion desea construir y realizar. Esta definicion por

consiguiente debe ser clara y objetiva.

Chiavenato (2002) hace referencia a los objetivos organizacionales
definiéndolos como el resultado deseado que se pretende alcanzar en
determinado periodo. Los objetivos conducen a la formulaciéon de las

estrategias organizacionales.

Segun el autor antes citado los objetivos pueden ser: rutinarios,
innovadores y de perfeccionamiento, y deben satisfacer simultaneamente los

seis criterios siguientes:

e Estar focalizados en un resultado que debe alcanzarse y no en una
actividad.
e Ser coherentes.

e Ser especificos.
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e Ser medibles.
¢ Relacionarse con determinado periodo de tiempo.

e Ser alcanzables.

11.2.2 Planeacidén Estratégica del Capital Humano

La planeacion estratégica contiene dos elementos de analisis:
planificacién y estrategia. Segun Corredor (2007) se define como un proceso
mediante el cual se prevé lograr situaciones objetivas, determinando el poder
y la potencialidad de los actores que actuan en escenarios cambiantes, con
tiempos criticos y siempre bajo condiciones de incertidumbre. Considerando
este enfoque, es importante entonces conocer no solo la forma de operar los
sistemas y las tecnologias, sino también los elementos formales y de
contenido que requieren atencidn para asegurar el éxito de los procesos

organizacionales.

Actualmente la disciplina recursos humanos, vive en constantes cambios,
es por ello que muchos autores como Alles (2006), Arias y Heredia (2006) y
Chiavenato (2002) han denominado esta disciplina como capital humano.
Este cambio se fundamenta en dos motivos centrales, tal como lo describe
Alles (2006): enfatizar el concepto de que las personas forman parte del

capital de una organizacion y dar la idea de un cambio potente.

Otro aspecto importante a considerar en un mundo que cambia con
rapidez e increible intensidad es reconocer el verdadero lugar de las
personas y no considerarlas solo como un recurso del cual se dispone en las
organizaciones. Otro nombre que se ha dado al recurso humano es gestion
del talento humano. En este sentido Corredor (2007) destaca la gerencia del

conocimiento como una nueva estrategia empresarial que tiene como
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finalidad darle mayor valor al factor humano que Ilabora en las

organizaciones.

Segun Chiavenato (2002), la gestion de personas o gestion del talento

humano puede tener tres significados diferentes:

1. Recursos humanos como funcion o Departamento: unidad operativa
que funciona como 6rgano de asesoria (staff).

2. Recursos humanos como practica de recursos humanos: se refiere a
como ejecuta la organizacion las funciones de reclutamiento,
seleccion, entrenamiento, remuneraciéon beneficios, otros.

3. Recursos Humanos como profesion: se refiere a los profesionales que
trabajan de tiempo completo en cargos directamente relacionados con

recursos humanos. (p. 2)

El contexto de la gestidon del talento humano esta conformado por las
personas y las organizaciones, las personas pasan gran parte de sus vidas
trabajando en las organizaciones, las cuales dependen de personas para
operar y alcanzar el éxito. Por otra parte para las personas es importante
trabajar, dado que con esto satisfacen sus necesidades personales y logran
el éxito personal. Chiavenato (2002) sefala que las personas dependen de
las organizaciones en las que trabajan para alcanzar sus objetivos
personales e individuales. Por otra parte, las organizaciones dependen
directa e irremediablemente de las personas, para alcanzar los objetivos

generales y estratégicos.

En el siguiente cuadro se presentan los objetivos organizacionales y los

objetivos individuales:
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Cuadro 1. Objetivos Organizacionales y los Objetivos Individuales.

Objetivos Organizacionales Objetivos Individuales

e Supervivencia. e Mejores salarios.

e Crecimiento sostenido. e Mejores beneficios.

e Rentabilidad. e Estabilidad en el empleo.

e Productividad e Seguridad en el trabajo.

e Calidad en los productos y e Calidad de vida en el trabajo
servicios

e Reduccién de costos. e Satisfaccion en el trabajo.

e Participacion en el mercado. e Consideracion y respeto.

e Nuevos mercados. e Oportunidades de crecimiento.

e Nuevos Clientes. e Libertad para trabajar.

e Competitividad. e Liderazgo participativo.

e Imagen en el mercado. e Orgullo de la organizacion.

Fuente: (Chiavenato, 2002)

Chiavenato (2002) define la gestién del talento humano como el conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas, incluidos reclutamiento,
seleccién, capacitacién, recompensas y evaluacién del desempeno. Es obvio
que el autor describe que la funcidon administrativa de recursos humanos se
enfoca en la adquisicion, el entrenamiento, la motivacion, la evaluacion y la

remuneracion de los empleados.

Alles (2006) define la administracion de los recursos humanos como la
accion de gobernar, regir, aplicar diferentes funciones, desde el inicio hasta

el fin de una relacion laboral. Dentro de estas funciones la autora considera:

e “Reclutar y seleccionar empleados.

e Mantener la relacion legal/contractual.

e Capacitar, entrenar y desarrollar competencias o capacidades.
e Desarrollar sus carreras/evaluar su desempefo.

e Vigilar que las compensaciones (pagos) sean correctas.

e Controlar la higiene y la seguridad del empleado.

e Despedir empleados”. (p. 19)
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Para Tyson y York (2004) administrar personal se basa en las destrezas
técnicas necesarias para administrar la relacion laboral. Se refiere al ejercicio
de la responsabilidad de crear, mantener y adaptar a toda la organizacién a
las politicas que integran la parte patronal en el contrato laboral. El nuevo
enfoque persigue entonces lograr un cambio en los valores sociales, el
mejoramiento de las condiciones laborales, la capacitacion y el desarrollo de
los empleados, con la finalidad de alcanzar los objetivos organizacionales y

una respuesta comprensiva, sensible y certera.

11.2.2.1 Objetivos de la Gestion del Talento Humano

El principal activo de las organizaciones es el talento humano, de alli
pues que estas deban estar mas pendientes de las personas que laboran en
las empresas. Chiavenato (2002) sostiene que las personas pueden
aumentar o disminuir las fortalezas o debilidades de una organizacién
dependiendo de la manera como se les trate. Por ello considera que la
administracion de recursos humanos debe contribuir a la eficacia

organizacional a través de los siguientes medios:

e “Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

e Proporcionar competitividad a la organizacion, saber emplear la
capacidad y las habilidades de la fuerza laboral.

e Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

e Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar el cambio.

o Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables”. (p.8-9)

11.2.2.2 Importancia de la Administracion de Recursos Humanos

Conocer de manera adecuada cada una de las funciones aplicadas al

capital humano de las organizaciones permite evitar errores en su
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administracién, que podrian afectar el éxito, el cumplimiento de metas vy
objetivos, en este sentido Alles (2006) sefiala algunas de las consecuencias

de una inadecuada administracion del talento humano:

e “Tomar a la persona equivocada.

e Tener una alta rotacion de personal.

e Personal insatisfecho en los puestos de trabajo.

¢ Que los empleados piensen que su salario es injusto.

e Que el personal no esté capacitado, o que estandolo en el momento
de la incorporacion pierdan luego su nivel”. (p. 19)

En otro orden de ideas, Tyson y York (2004) presenta como una opcién
de accion para implantar las estrategias de planeacion estratégica del capital
humano el disefio de una matriz que incluya: lista de oportunidades y
amenazas externas, y de las fuerzas y debilidades internas. La importancia
de la conjugacion de los factores identificados permite considerar nuevas

estrategias y asi tener un panorama mas amplio de las prioridades.

11.2.3 Motivacién Hacia el Trabajo

La motivacion debe interesar a todas aquellas personas que ocupen
cargos directivos, supervisorios o lideren departamentos dentro de una
organizacion, sin ella seria imposible alcanzar el funcionamiento correcto de
una organizacion, sobre este particular Arias y Heredia (2006) destaca que el
individuo desarrolla un esfuerzo (manifiesta una conducta) que depende de
su personalidad, pero condicionado en parte por su ambiente cultural y por la
organizacion. El esfuerzo tiene por objeto alcanzar dos tipos de objetivos: los
del individuo y los de la organizacion. La organizacién emplea recompensas

0 sanciones para tratar de influir sobre el comportamiento de sus miembros.

Para Tyson y York (2004) la motivacion se puede definir como una fuerza

interna que induce a los seres humanos a comportarse de diversas maneras,
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y es una parte importante en el estudio de la individualidad humana. Explicar
lo que precisa la motivacion es complejo, es por ello que de acuerdo a lo
anteriormente planteado el citado autor delimita ciertos rasgos de la

motivacion que son de aplicacion general:

1. “La fuerza motivadora surge como resultado de necesidades que se
desean satisfacer.

2. La satisfaccion de una necesidad puede establecer la necesidad de
estimular el deseo de satisfacer otras necesidades.

3. El fracaso de la satisfaccion de una necesidad puede originar que se
reduzca o cambie la direccion de la fuerza motivadora hacia otros
objetivos que aparentemente son mas faciles de alcanzar.

4. La fuerza motivadora comprende tres elementos basicos: direccion,
intensidad y duracion.

5. Existen dos fuentes fundamentales de necesidades humanas:
heredadas y ambientales”. (p.21)

Para explicar mejor la motivacion conviene examinar la teoria de poder-
afiliacion-realizacion de David McClelland, la cual es destacada por autores
como Arias y Heredia (2006), Alles (2006), Dirube (2004) y Tyson y York

(2004) en sus obras.

La teoria de los motivos sociales, permite segun lo expresado por Dirube
(2004) no solo identificar los motivos, sino también ser capaces de medir la
intensidad con que actua un determinado motivo sobre las personas. Por lo
antes expuesto en los estudios de McClelland se puede comprender mejor
los tres importantes sistemas motivacionales que rigen el comportamiento de

los seres humanos, los cuales se clasifican como sigue:

e Los logros como motivacion: Alles (2006) define la motivacion al
logro como el interés recurrente del individuo por hacer algo mejor.

Otros autores como Arias y Heredia (2006) proponen que las
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personas motivadas por el factor de realizacion desean lograr cosas,
se plantean metas, aunque esto implique no ser aceptado plenamente
por un grupo.

Esta teoria plantea que se debe inyectar al personal motivaciéon al
logro a fin de conseguir un desarrollo econdmico. El valor del incentivo
del trabajo individual, los reconocimientos, bonificaciones suelen ser
gratificaciones al logro de los trabajadores. Dirube (2004), describe las
caracteristicas que acompafan a las personas movidas por este tipo
de motivacion, estas son: persistencia, responsabilidad personal,

innovacion, éxito profesional.

El motivo de poder: Arias y Heredia (2006) dice que este tipo de
personas tratan de ejercer dominio sobre los demas. Alles (2006)
manifiesta que se ha demostrado que altos niveles de poder estan
asociados con muchas actividades competitivas y asertivas, con un
interés de obtener y preservar prestigio y reputacion. Dirube (2004)
nos amplia estas dos 6pticas, mostrando que a través de estudios se
ha advertido que los seres humanos estan caracterizados por la
necesidad de poder, agresion o dominacién. Otras de las
caracteristicas citadas por el mismo autor, relacionadas con el poder
son: Autoimagen negativa, tendencias antisociales, posesiones de

prestigio, liderazgo, asuncion al riesgo, madurez socio emocional.

Los motivos de afiliacion: Este tipo de motivaciéon fue
conceptualizada por Alles (2006) como la necesidad de estar con
otros. Para Tyson y York (2004) para estas personas lo mas
importante es mantener relaciones agradables, disfrutan el ayudar a
otros. A los trabajadores con un alto grado de motivacion por
pertenencia sienten un deseo de encontrarse con otras personas. Y

finalmente, considerando el aporte de Dirube (2004) nos indica que
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estas personas tratan de evitar conflictos y criticas, por lo cual no
suelen ser buenas en tareas ejecutivas y evitan a toda costa los

juegos competitivos.

Tyson y York (2004) aclaran que estas tres necesidades no son
mutuamente excluyentes. Es decir, encontramos individuos que pueden ser
movidos por las tres, sin embargo, se observa el predominio generalmente
de una sola de estas caracteristicas. Este autor, también hace referencia a la
automotivacion, estos los define como: personas que se atienen mas a los
incentivos internos y a quienes podrian acrecentar su impulso de realizacion
por medio del entrenamiento. Generalmente las personas automotivadas,
tienden a emitir aseveraciones positivas como por ejemplo: disfruto mi
trabajo, lo que les mueve a realizarlo de la mejor manera y con el mayor

esfuerzo.

Arias y Heredia (2006) las condiciones motivacionales internas
(automotivacién) como: elementos o caracteristicas personales del individuo,
de caracter afectivo que le permiten derivar sentimientos de agrado o
desagrado de su experiencia con personas o situaciones especificas. Este

tipo de motivacion es considerada como una motivacion intrinseca o interna,

1.2.4 Formacion del Talento Humano

Las personas que integran las organizaciones no siempre saben que
hacer exactamente en su trabajo. Por ello las empresas deben guiar y
ensefar a su personal a ejecutar las tareas de la mejor manera, de acuerdo
a los métodos y procesos establecidos por la empresa. Los empleados de
recién ingreso deberian recibir capacitacion en su nuevo cargo para
garantizar que podran desempefarse de acuerdo a las expectativas de la

empresa.
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En tal sentido, es importante aclarar los términos en ocasiones no muy

bien utilizados por los gerentes en las organizaciones, tales como:

capacitacién, entrenamiento y desarrollo de competencias, los cuales son

descritos muy bien por Alles (2006), cada uno de estos términos menciona

una forma particular de formacion.

Capacitacion: Consiste en la formacién en la cual un instructor guia
el aprendizaje de manera formal, asociada a la figura de aula.

Actualmente puede complementarse con la capacitacién virtual.

Entrenamiento: Hace referencia a aquellos procesos de aprendizaje
que se desarrollan juntamente con la tarea, en el puesto de trabajo.

Desarrollo de Competencias: Es la forma con que los especialistas

se refieren al aprendizaje en materia de competencias.

I1.2.4.1 Formacién en el Ambito de las Organizaciones

Segun lo planteado por Alles (2006) en su obra 5 pasos para transformar

una oficina de personal en un area de recursos humanos, toca dos puntos

dentro de la definicion de formacion:

Formar a una persona es lograr que genere una mayor aptitud para

poder desempefarse con éxito en su puesto de trabajo.

Es lograr que su perfil se adecue al perfil de conocimientos,
habilidades y competencias requeridos para el puesto que ocupa.
Puestos y requisitos que permanentemente sufren cambios, derivados
a su vez de los cambios de la tecnologia y el mundo globalizado

plantean.
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Ahora bien, una Corporacién como PDVSA debe considerar de relevante
importancia los aspectos citados anteriormente dado el impacto que esto
tiene en su personal en relacion a su formacién, hoy por hoy de gran

importancia para mantener la produccién petrolera del pais.

Las ideas antes sefaladas sugieren que la formacion debe ir siempre
orientada con el puesto o con el plan de carrera y desarrollarse alineada a
los planes de la organizacion, su vision, mision y valores. Es interesante el
considerar estos ultimos dado a que PDVSA ha sufrido cambios radicales

desde el 2003 hasta nuestros dias.

En el gréfico 7, se observa la relacion del proceso de formacion dentro de

las organizaciones, su importancia e impacto en el talento humano.

Administracion
e informacién

Visidn

Cumplimiento

Incorporacién

|

Desarrollo -

e

Evaluacién
de Desempenfig

al.

Grafico 7. Para que Formar al Personal. (Alles, 2006)
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11.2.4.2 Elementos Basicos de la Capacitacion y el Entrenamiento

Generalmente capacitaciéon y entrenamiento, se han utilizado como
sinbnimos. Mas aun muchos especialistas (Alles, 2006; Arias y Heredia,
2006; Chiavenato, 2002 y 2000) lo definen de forma distinta, como se

describe en los siguientes parrafos.

Segun Alles (2006), la capacitacion esta constituida por aquellas
actividades estructuradas, generalmente bajo la forma de un curso, con
fechas, horarios conocidos y objetivos predeterminados. La capacitacion es
entonces, una accidon que permite la transmisién de conocimientos de

manera planificada, organizada y evaluable.

Arias y Heredia (2006), lo define como el proceso de capacitacion es un
proceso constante compuesto por varias etapas. Constituye un ejemplo del
sistema de diagndstico-intervencion-evaluacion, es decir, de un
procedimiento para detectar problemas, y sus posibles causas como paso
inicial, para resolverlo mediante la manipulacion de las posibles causas, y por
ultimo para determinar si la dificultad se solvento y si ocurrié gracias a las

actividades emprendidas.

Por otra parte, Chiavenato (2004) define capacitacion como un proceso
educacional por medio del cual las personas adquieren conocimientos,

habilidades y actitudes para el desempefio de sus cargos.

Lo expuesto anteriormente permite entonces que la capacitacion es un
proceso de formacién compuesto por actividades orientadas a desarrollar en
el individuo destrezas, conocimientos y competencias para lograr un 6ptimo

desempeno de sus actividades.
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El grafico 8, representa las cuatro fases que conforman el ciclo de

capacitacion.
1a. Fase 2a, Fase Ja. Fase 4a.Fase
Determinacién .| Programacién .| Ejecucién .| Evaluacién
de las 7 de la o de la 7 de los
necesidades capacitacion capacitacién resultados

Grafico 8. Ciclo de Capacitaciéon y sus Cuatro Fases. (Chiavenato, 2000)

En relacion a la conceptualizacidon del entrenamiento, se consideran las

definiciones de los siguientes autores:

Chiavenato (2002) expresa que el entrenamiento es un proceso educativo
a corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual
las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades para alcanzar

objetivos definidos.

Esto representa al entrenamiento como un proceso de desarrollo de
cualidades en los recursos humanos que contribuye a habilitarlos,
permitiéndoles ser mas productivos y apalancar la consecuciéon de los

objetivos organizacionales.

Desde el punto de vista de Alles (2006), el entrenamiento es considerado
un proceso de aprendizaje en el que se adquieren habilidades vy
conocimientos necesarios para alcanzar objetivos definidos, siempre en
relacion con la mision y la vision de la empresa, sus objetivos de negocios y
los requerimientos de la posicion en que la persona se desempeha o

desempenara.
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En el enfoque anterior se denota la importancia del conocimiento de la
vision y la mision, metas y objetivos organizacionales por parte de los
trabajadores y la alineacién con estos de los programas de entrenamiento

que se impartan al talento humano que integra la organizacion.

Para Alles (2006) el entrenamiento implica: a) Transmision de
informacion. b) Desarrollo de habilidades. c) Desarrollo o modificacion de
actitudes. d) Desarrollo de conceptos. El enfoque anterior coincide con el
mostrado en la obra de Gestion del Talento Humano de Chiavenato (2004),

el cual los describe como se muestra en el siguiente grafico:

Cambio de comportamiento El entrenamiento incluye:

Informacién genérica y referente al

trabajo. Entrenamiento orientado a

tareas y operaciones que se van a
ejecutar

Transmision de informacion >—--—----—-- >

Destrezas y conocimientos
relacionados con el desempefio
del cargo actual o posiciones
futuras

Desamrollo de habilidades >-—--—------ -»>

h

Cambio de actitud negativa por
Desarrollo o actitud mas favorable para los
modificacién de actitudes trabajadores. Adquisicion de
nuevos habitos y actitudes
orientados a clientes y usuarios

Contribuye a elevar el nivel de
Desarrollo de conceptos > -» | abstraccién, y conceptualizacion
de ideas y pensamientos.

Grafico 9. Tipos de Cambio de Comportamiento a través del
Entrenamiento. Adaptado de Chiavenato (2004)
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Cabe aclarar los objetivos principales del entrenamiento que les

proporciona la empresa a sus trabajadores, segun Chiavenato (2004) son:

1. Preparar al personal para la ejecucion inmediata de diversas tareas

del cargo.

2. Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no
solo en su cargo actual, sino también en otras funciones en las cuales

pueda ser considerada la persona.

3. Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas
satisfactorio entre los empleados, aumentar la motivacion o hacerlos

mas receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

11.2.4.2.1 Ciclo del Entrenamiento

Chiavenato (2004) establece que el entrenamiento es el acto intencional
de proporcionar los medios para posibilitar el aprendizaje. Basado en este
concepto se establecen los componentes que integran el ciclo que forma un
entrenamiento, el cual es similar a un modelo de sistema abierto, cuyos

componentes son, de acuerdo al citado autor:

e Entradas: individuos en entrenamientos, recursos empresariales,

datos e informacion, entre otros.

e Procesamiento u operacién: Programa de entrenamiento, proceso

individual de aprendizaje.

e Salidas: Personal habilitado, logro de metas, eficiencia y eficacia

organizacional.
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e Retroalimentacion: Evaluacién de las técnicas y los resultados del
entrenamiento, a través de instrumentos y evaluaciones aplicadas

después del adiestramiento.

De acuerdo a lo anteriormente planteado, el entrenamiento como sistema
se nutre de cuatro etapas esenciales las cuales forman un proceso ciclico, el

cual podemos observar en el grafico que se muestra a continuacion:

_, |ENTRADA — PROCESO —» SALIDA —> RETROALIMENTACION —

. 1 N 1

Diagnéstico Decisidn en .
de la situacién cuanto a estrategia ImplementaciéniAccion Evaluacién y Control
s Programa .,
Deteccién grame . - Evaluacion de los
de entrenamiento o Ejecucion del N

Resultados
del entrenamiento

de necesidades

de entrenamiento para atender entrenamiento

las necesidades

&

.

h

SOLIOJDESIJES SOPEHNSIY
ugQIdeIUS IR OI3OY

Retroalimentacidn

Resultados insatisfactorios

Grafico 10. El Proceso del Entrenamiento como Sistema. Adaptado de
Chiavenato (2004).

En la fase de diagnéstico se determinan las necesidades de
adiestramiento que deben proporcionarsele al individuo que ocupa
determinado puesto. En la fase de programa de entrenamiento se disefa el
plan adecuado que permita cubrir estas necesidades. Posteriormente se
ejecuta e implementa el plan de entrenamiento, y luego se evaluan los
resultados con la finalidad de verificar los resultados positivos 0 no de la

actividad ejecutada.
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11.2.5 Gestion por Competencias

En la norma interna de PDVSA Lineamientos Corporativos DNA (2006) se
define una competencia como una orientacién para desarrollar y reforzar en
el personal las competencias que le permitiran mejorar su desempefio, asi
como para crear un instrumento de evaluacién continda, dirigido al
diagnostico de fortalezas individuales y areas a mejorar, de lo antes
expuesto podemos definir que una competencia es la facilidad y el
conocimiento que debe tener un individuo para desempefar una actividad

determinada por las funciones inherentes al cargo desempefiado.

Alles (2005) ha definido el término competencia como el conjunto de
atributos y  conocimientos, caracteristicas de personalidad vy
comportamientos, adquiridos o innatos presentes en el individuo, que
generan un desempefio exitoso en las actividades realizadas asociadas a su

puesto de trabajo.

Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en las
empresas, razén por la que las organizaciones cada dia estan pendientes de
que la persona que ocupa un puesto en la empresa sea la mas adecuada y

apta.

Otro concepto sobre competencias es el aportado por Dirube (2004) el
cual ha definido competencia en el individuo como una caracteristica,
relativamente estable de la persona, que es la causa de una actuacion
exitosa en el trabajo, por lo tanto, tal y como aqui lo apreciamos son las
habilidades propias de cada persona y que este a desarrollado para ejecutar
de manera eficiente una tarea o actividad especifica relacionada con la labor

que desempefa en una organizacion.
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Dirube (2004), en su libro un Modelo de Gestion por Competencias,
deja muy claro que se debe tener presente la descripcidn del perfil del
puesto, efectivamente, existen conductas comunes entre los mejores
profesionales, y que esas conductas se pueden reflejar en un perfil de
puesto, que sirva de referencia para la gestion de las personas. Por lo antes
expuesto las organizaciones deben velar por tener una descripcion de
puestos bien definida, para evitar errores en la captacién de los empleados y

garantizar un adecuado desempeiio.

Como destaca Dirube (2004):

‘A través de las competencias y de los perfiles de los puestos
obtenidos mediante el estudio de las conductas de los <<mejores>>,
podemos construir modelos utiles para:

« Seleccionar a personas que tengan las caracteristicas de los
<<mejores>>,

* Formar y desarrollar a aquellos empleados que no las tienen.

» Valorar los puestos de trabajo en virtud de la complejidad y
dificultad que tengan las competencias necesarias para cubrir esa

posicion.
»  Promocionar.
»  Retribuir.

» Gestionar el cambio.
» Llevar a cabo planes de sucesion”.(p. 16)

Por lo anteriormente descrito, podemos concluir que el profesional mas
adecuado para la organizacidn es aquel que, ademas de conocimientos,

tiene habilidades, actitudes e intereses compatibles con su funcién.

11.2.5.1 Premisas Basicas de la Gestion por Competencias

Alles (2005) en su libro desarrollo del talento humano basado en
competencias, nombra la voluntad para la puesta en practica de las
capacidades: El talento requiere capacidades juntamente con compromiso y

accion, los tres al mismo tiempo; podemos ilustrar mejor este pensamiento
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en el grafico 11, donde se muestra la combinacion de los tres principales
elementos: capacidades, compromiso, accién, los cuales forman en su
conjunto el talento individual puesto en practica por cada trabajador dentro
de la organizacion. La formula del talento individual esta determinada por

capacidades, compromiso y accion presentes en cada individuo.

Talente individual=Capacidadestcompromisotaccidon

Desmotivado Llega tarde

Capacidade
{“puedulll

Buenas INDIVIDUAL
intenciones
ineficientes

Compromiso
(“quiero™)

Accion
(“actiio™)

Grafico 11. Gestion del Talento. (Alles, 2005)

Dirube (2004) plantea que se deben considerar dos dimensiones para
elaborar un sistema de gestion basado en competencias, estas serian: La
primera dimensién tendria que describir el nimero de competencias
necesarias para desarrollar un puesto de trabajo, y la otra dimensién deberia

describir los niveles de cada competencia.

Al respecto Tyson y York (2004) nos manifiestan que el sistema solo
puede funcionar en forma efectiva si lo dirige la gerencia general y se
coordina en todos los niveles dentro de la organizacion, lo que nos da un
significado de la importancia que las lineas gerenciales se involucren en la

gestion por competencias de su personal. Al establecer gestion por



71

competencias en las organizaciones los lideres deben considerar los perfiles

especificos que requiere cada puesto.
11.2.5.2 Las Ventajas de la Gestion por Competencias

La gestidén por competencias permite identificar eficazmente los mejores
candidatos que demuestren poseer las competencias que aseguren un alto
desempeno. Para Tyson y York (2004) el propdsito de la capacitacion es la
meta final, los objetivos son las submetas que se deben alcanzar antes que
se logre el propésito; pero esto no basta, es importante entonces considerar
otro elemento importante como lo es la motivacion del individuo y su

identificacién con el proceso que desempenia.

Arias y Heredia (2006) describe la ventaja de trabajar bajo la
identificacion de competencias laborales como: “catalogar los diversos
comportamientos competitivos para desempefar un trabajo bajo las esferas

radica en dos propdsitos:

a. Deducir los requisitos necesarios para ejecutarlo con éxito para

fines de reclutamiento y seleccion, asi como de colocacion.

b. Establecer las estrategias de aprendizaje, los procedimientos
didacticos, las técnicas grupales, en el momento de la capacitacion

y el desarrollo.

Con lo antes expuesto, podremos afirmar que la identificacion de
competencias permite una mejor seleccidon del personal, y contribuye con el

establecimiento de las mejores practicas en la formacion del individuo.
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11.2.5.3 El Desarrollo del Talento Humano y Las Competencias

Cada puesto de trabajo requiere cierto numero de competencias, para
alcanzar un desempefio superior. En 1986 se establecié la National Council
for Vocational Qualifications (NCVQ); la cual se convirti6 mas tarde en un
sistema de cualificaciones flexibles, actualmente se conoce como: National
Vocational Qualifications (NVQ). Segun lo expresa Dirube (2004) la NVQ
esta elaborada en funcion de los distintos niveles de competencia exigidos
por una actividad. Este autor explica la existencia de cinco niveles de

competencias, los cuales detallaremos a continuacion:

* Nivel 1: Competencias necesarias para llevar a cabo la actuacion
profesional... que requieren actividades rutinarias predecibles. En
este sentido se incluyen tareas comunes como por ejemplo:

Redactar una correspondencia.

* Nivel 2: Rango variado de actividades, algunas de las cuales no
son rutinarias y exigen cierta responsabilidad y autonomia. En este
nivel podriamos ubicar aquellas actividades que requieren la

comunicacién con otros y la integracion del trabajo en equipo.

+ Nivel 3: Actividades variadas en contextos diferentes, la Mayoria
de las cuales no son rutinarias y complejas. En estos casos el
autor hace referencia a cargos con responsabilidades

supervisorias.

* Nivel 4: Capacidad para trabajar en contextos distintos, de
complejidad técnica o profesional. El individuo que se ubica en
este nivel maneja personal, recursos econdmicos Yy pericias

técnicas.
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* Nivel 5: Este individuo se caracteriza por asumir muy bien los
retos, y tener capacidad para asumir responsabilidades, asignar

recursos, exigir responsabilidades y guiar el grupo.

Arias y Heredia (2006) hace referencia en su libro administracion de
recursos humanos para el alto desemperio, a la Regla SNC 2200.00; en ella
se establece una estructura matricial del sistema de norma de competencias
laborales, que tiene como base la caracterizacion del distinto grado de
autonomia en la ejecucién de los trabajo y los diferentes grados de
responsabilidad que pueden identificarse en una actividad, definiendo los
mismos cinco niveles que describe Dirube en su obra Un Modelo de Gestion

por Competencias.

Segun Alles (2006) las competencias mas significativas presentes en los
trabajadores considerando la experiencia laboral se dividen en tres niveles,

los cuales se describen a continuacion:

a. Jovenes Profesionales sin Experiencia Laboral. Primeros Niveles:

Alta adaptabilidad: Capacidad de modificar la propia conducta para
alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos o

cambios en el entorno.

Capacidad de aprendizaje: Esta asociada a la asimilacion de nueva

informacion y su aplicacion eficaz.

Dinamismo: Es la habilidad para trabajar duro, en diferentes situaciones
cambiantes o alternativas con interlocutores muy diversos que varian en
cortos periodos, en jornadas de trabajo prolongadas y hacerlo de forma tal

que el nivel de energia no se vea afectado.
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Habilidad Analitica: Es la capacidad general que muestra una persona para
realizar un analisis l6gico. La capacidad de identificar problemas, reconocer

informacion significativa, buscar y coordinar datos relevantes.

Iniciativa: Ejecutividad rapida ante las pequenas dificultades que surgen en
el dia a dia de la actividad. Supone tomar accion de manera proactiva antes

las desviaciones o dificultades.

Liderazgo: Es la habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de estos y la
capacidad de dar una retroalimentaciéon como integrando las opiniones de los

otros son esenciales en esta competencia conductual.

Modalidad de contacto: Es |la capacidad de demostrar una sélida habilidad
de comunicacion y asegura una comunicacion clara. Alienta a otros a
compartir informacién, habla por todos y valora las contribuciones de los

demas.

Orientacion al cliente interno y externo: Demostrar sensibilidad hacia las
necesidades o demandas que un conjunto de clientes potenciales externos o

internos pueden requerir en el presente o en el futuro.

Productividad: Habilidad de autoestablecerse objetivos de desempefios

mas altos que el desempefio promedio alcanzandolos exitosamente.

Responsabilidad: Asociada al compromiso con que las personas realizan

las diferentes tareas a su cargo.

Tolerancia a la presién: Se trata de la habilidad para seguir actuando con
eficacia bajo la presion del tiempo y haciendo frente al desacuerdo, la

oposicion y la diversidad.
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Trabajo en equipo: Es la habilidad para participar activamente de una meta
comun, incluso cuando no esta directamente relacionada con el interés

propio.
b. Personas con Experiencia e Historial Laboral. Niveles Intermedios:

Flexibilidad: Hace referencia a la capacidad de modificar la propia conducta
para alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos

datos o cambios en el medio.

Colaboracién: Capacidad de trabajar colaborando con grupos
multidisciplinarios con compafieros de trabajo muy distintos: expectativa

positiva respecto de los demas, comprension interpersonal.

Capacidad: Implica tener amplios conocimientos en los temas del area bajo

su responsabilidad.

Dinamismo: Se trata de la habilidad para trabajar duro en diferentes
situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores muy diversos que
cambian en cortos periodos, en jornadas de trabajo prolongadas, y hacerlo

de forma tal que el nivel de actividad no se vea afectado.

Empowerment: Proveer direccion y definir responsabilidades. Aprovechar
claramente la diversidad (heterogeneidad) de los miembros del equipo para

lograr un valor agregado superior en el negocio.

Integridad: Ser realista y franco. Establecer relaciones basadas en el

respeto mutuo y confianza en el trato con otros.

Habilidad analitica: Es la capacidad general que muestra una persona para
realizar un analisis l6gico. La capacidad de identificar problemas, reconocer

informacion significativa, buscar y coordinar datos relevantes.
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Iniciativa: Ejecutividad rapida ante las pequenas dificultades que surgen en
el dia a dia de la actividad. Supone tomar accion de manera proactiva antes

las desviaciones o dificultades.

Liderazgo: Es la habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de estos y la
capacidad de dar una retroalimentacion como integrando las opiniones de los

otros son esenciales en esta competencia conductual.

Modalidades de contacto: Es la capacidad de demostrar una sélida
habilidad de comunicacién y asegura una comunicacién clara. Alienta a otros
a compartir informacion, habla por todos y valora las contribuciones de los

demas.

Nivel de compromiso: Ser justo y compasivo aun en la toma de decisiones
en situaciones dificiles. Prevenir y superar obstaculos que interfieran con el

logro de los objetivos del negocio.

Orientacién al cliente interno y externo: Demostrar sensibilidad hacia las
necesidades o demandas que un conjunto de clientes potenciales externos o

internos pueden requerir en el presente o en el futuro.
c. Personas con Experiencia e Historial Laboral. Niveles Ejecutivos:

Desarrollo de su equipo: Es la habilidad de desarrollar el equipo hacia
adentro, el desarrollo de los propios recursos humanos. Supone facilidad
para la relacion interpersonal y la capacidad de comprender la repercusion

de las propias acciones sobre el éxito de las acciones de los demas.

Habilidades mediaticas: Estan asociadas a los nuevos y tradicionales
medios de comunicacién y su aplicacion eficaz. Se relaciona con la
competencia “modalidad de contacto” pero en el sentido especifico de

contacto con los medios.
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Liderazgo para el cambio: Es la habilidad de comunicar una vision de la
estrategia de la firma que hace que la misma parezca no solo posible sino
también deseable para los accionistas haciendo surgir en ellos una
motivacion y compromiso genuino para actuar como respaldo de innovacion
y nuevos emprendimientos, y afectar los recursos de la firma a la

implementacion de cambio frecuentes.

Pensamiento estratégico: Es la capacidad para detectar nuevas
necesidades del negocio, comprar negocios en marcha, realizar alianzas

estratégicas con clientes, proveedores o competidores.

Cosmopolitismo: Implica la habilidad para adaptarse rapidamente y

funcionar con eficacia en cualquier contexto extranjero.

Relaciones Publicas: Habilidad para establecer relaciones con redes
complejas de personas cuya cooperacion es necesaria para tener influencia
sobre los que manejan los productos lideres del mercado, clientes,
accionistas, representantes de sindicatos, gobernantes en todos los niveles,

legisladores, grupos de interés, proveedores y la comunidad toda.

1.2.6 Deteccion de Necesidades de Formacion

Segun Chiavenato (2000) la determinacién las necesidades de
capacitacion corresponde a la primera fase del proceso ciclico de la
capacitacién. Se dice que es un proceso ciclico porque se repite de manera
indefinida. Considerando este concepto la determinacion de las necesidades
de capacitacion conforman el diagnostico de las actividades que la
organizacion debe preparar para su personal segun las necesidades o

requisitos.
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En el siguiente grafico, se observa las partes que integran el concepto de
necesidades de capacitacion, el cual es el resultado de la exigencia del

cargo en relacion al desempefio demostrado por el ocupante del puesto.

A -

Exigencia Desempeno Necesidad

del Cargo Menos @ Actual del Igual a _ ge
Ocupante capacitacion

Grafico 12. Concepto de Necesidad de Capacitacion. Adaptado de
Chiavenato (2000).

La deteccion de necesidades de formacion (DNF), es un proceso mediante
el cual los trabajadores y trabajadoras pueden determinar los ambitos de
conocimientos y accion en los cuales pueden mejorar e incrementar su
rendimiento. (PDVSA, 2008)

Este procedimiento es generalmente aplicado para diagnosticar las
necesidades propias de cada persona a fin de desarrollar competencias que

permitan lograr un desempefio laboral acorde al puesto de trabajo.

El DNF es un proceso que facilita la identificacion de los ambitos de
conocimiento o accion que son requeridos por los trabajadores para mejorar
su capacitacion y desarrollar su educacién formal, a corto y mediano plazo.

Las dimensiones de formacién que identifica el DNF son:

e Saber (Conocimientos)
e Poder Hacer (Habilidades)
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e Querer Hacer (Actitudes)

e Saber ser (Convivir)

PDVSA (2008) senala que el DNF se fundamenta en:

a) La organizacion: Se deben tomar en cuenta los planes estratégicos de

la empresa, metas y procesos de cada organizacion.

b) Los puestos/Roles: Es necesario conocer las tareas que se efectuan

en cada puesto de trabajo.

c) El trabajador: Debe identificar los conocimientos y habilidades que se

requieran para el campo que desempenia.

De nuevo se observan estos tres elementos los cuales estan
estrechamente relacionados con otros procesos de recursos humanos como

los son las esperadas evaluaciones de desempefio laboral.

Dentro de las principales fortalezas del proceso del DNF, que PDVSA

(2008) considera en sus procesos de deteccion encontramos:

e Facilita la identificacion de acciones de formacion de los trabajadores
y trabajadoras, estableciendo como minimo cinco (05) acciones de
formacion, distribuidas asi: 02 acciones de formaciéon técnica, 01
accion de formacion ciudadana, 01 accion de formacion genérica y 01
formacion habilitante, esto contribuye a superar las deficiencias de

conocimientos, habilidades y actitudes.

e Facilita un mecanismo seguro y confiable para elaborar los
respectivos planes de formacion de los trabajadores (as) que inclinen

en la formacion integral.
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Se vinculan las distintas areas de formacién con las distintas areas del

conocimiento.

Permite a los trabajadores, supervisores y asesores de recursos
humanos promover la ejecucion de acciones de formacion y comparar

el plan de formacién Versus su ejecucion.

Fomenta la participacion activa y corresponsable de todo el personal.

11.2.6.1 Participacion de los Supervisores en los Ejercicios del DNF

Para PDVSA (2008) el papel de los supervisores es relevante dentro de

los procesos de deteccion de necesidades funcionales, es por ello que ha

definido la forma como se involucraran en el proceso.

a)

Conjuntamente con los trabajadores, validaran y estableceran la

prioridad de las acciones de formacion.

Aprobaran y seleccionaran la modalidad de formacion (presencial, a

distancia y mixta).

Planificaran las fechas probables de la ejecucion de las acciones de

formacion.

Estableceran el nivel de educacion formal segun el caso.

Describiran los resultados que se esperan obtener con las acciones de
formacion en términos de mejoras en los procesos operacionales y

administrativos.
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En este proceso es importante la relacion trabajador-supervisor, y que el
proceso de comunicacion se realice de manera bidireccional a fin de alcanzar

los objetivos planteados.

11.2.7 Analisis, Descripcion y Documentacion de Puestos

Antes de seleccionar a una persona, para un puesto de trabajo, se deben
determinar las cualidades que se han de buscar en el candidato.
Tradicionalmente esto se ha llevado a cabo mediante un proceso
denominado analisis, descripcion y documentacion de puesto en el que se
estudia con el maximo detalle el contenido del puesto, y las cualidades
personales necesarias para desempenar ese rol. Tal como lo describe Alles
(2006) es una técnica de recursos humanos que, de forma sintética,
estructurada y clara, recoge la informacion basica de un puesto de trabajo en

una organizacion determinada.

En este sentido Arias y Heredia (2006) definen el analisis de puestos
como un meétodo logico general que consiste en desmenuzar un todo
integrado con la finalidad de estudiar cada una de sus partes, asi como las
relaciones existentes entre cada una de ellas. Es por esto que en este

analisis se estudian basicamente las tareas realizadas en el puesto.

11.2.7.1 Partes del Andlisis, Descripcion y Documentacion de Puestos

Generalmente la matriz del analisis, descripcion y documentacion de
puestos incluye las siguientes partes segun lo descrito por el autor

anteriormente citado:

1. La identificacion: Consiste en describir datos como: nombre del

puesto, ubicacion dentro de la estructura organizacional, nombre del
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puesto inmediato, supervisor, nombre de los puestos que dependen

de el, salario asignado.

2. La descripcion: Comprende las tareas efectuadas en el puesto.
Consta de dos partes: descripcion general y descripcion especifica.
3. Los requerimientos: En este apartado se describen los requisitos

basicos para desempeniar con éxito el puesto.

4. Responsabilidad: Se incluyen las areas bajo su obligacion.

5. Condiciones: Se incluyen aqui tres aspectos trascendentes como:

ambiente fisico, esfuerzo, y riesgos de trabajo.

Cualquiera que sea el formato estandarizado que se utilice en este
proceso es importante realizar un llenado minucioso y adecuado de sus
partes, ya que este sera la base o el cimiento para la captacion de nuevos

talentos en la organizacion.

1.2.7.2 Momentos del Analisis, Descripcion y Documentacion de
Puestos

Alles (2006) indica que este proceso tiene tres momentos: la entrevista
con el ocupante del puesto, el analisis de la informacién, la cual debe ser
confirmada con la persona que ocupa el puesto y con su supervisor
jerarquico, y la etapa final, que es la descripcion del puesto. Estos tres

momentos podemos resumirlos en el grafico siguiente:
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Grafico 13. Tres momentos. Analisis y Descripcion de Puestos. (Alles,
2006)

En los tres momentos descritos, no se hace referencia a las personas
que ocupan los puestos, solo se brinda informacién sobre las actividades
realizadas en el puesto, responsabilidad, autoridad y relaciones con otros

puestos, todo lo relacionado con la posicion en si.

1.2.7.3 Beneficios del Analisis, Descripcion y Documentacion de
Puestos

Este tipo de ejercicios, son vitales para las organizaciones, dado que
contribuyen con la deteccion de brechas entre lo requerido por el puesto y el
desempenfo actual. Entre los beneficios mas importantes descritos por Alles

(2006) se mencionan:

e Posibilita comparar puestos y clasificarlos. De este modo las

compensaciones son mas equitativas.
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e Es una muy valiosa herramienta para reclutar, seleccionar y contratar

personal.

e Formar, entrenar y desarrollar personal es mucho mas sencillo con la

ayuda de la descripcion del puesto.

e Define rendimiento estandar, lo que permite realizar correctas

evaluaciones.

o Es vital en los planes de sucesion.

e Puede usarse para analizar los flujos de informacién de la compafiia.

Por lo anteriormente expuesto, para toda organizacion es imprescindible
contar con los manuales de descripcion de puestos a fin de que los
trabajadores y trabajadoras tengan una orientacidn adecuada de las

actividades para la cuales fueron contratados.

Arias y Heredia (2006) describen otros posibles usos que se le puede dar

al analisis de puestos:

e Reclutar a miembros potenciales.

e Establecer requisitos a satisfacer por los candidatos a satisfacer un
puesto.

e Seleccionar mejor al ocupante de un puesto.

o Detectar necesidades de capacitacion y desarrollo.

e Establecer planes de carrera.

e Definir la remuneracion de cada puesto en relacion con los demas.

e Establecer las bases para evaluar el rendimiento o desempefio del

ocupante del puesto.
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e Eliminar duplicidad en el trabajo.

e Coordinar las tareas de los diversos puestos.

o Evitar riesgos de trabajo.

e [Establecer sistemas de incentivos a la productividad.
e Determinar monto de las fianzas y seguros.

o [Establecer tipos de supervision necesarias.

e Base para efectuar auditorias integrales.

La alta gerencia debe conocer los aspectos citados, y considerar el valor
agregado que puede dar al proceso de recursos humanos un adecuado
ejercicio de analisis, descripcion y documentacion de puestos de la

organizacion.

11.2.8 Evaluacion de Desemperno por Competencias

Chiavenato (2002) define la evaluacion de desempefio como una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona, en funcion de las
actividades que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y de su
potencial de desarrollo. En este sentido es la forma en que se mide el

desempenio laboral y si el trabajador cumple con el perfil esperado.

También recibe otros nombres como evaluacién de personal, informes de
progreso, evaluacion de eficiencia individual. Es una herramienta valiosa
dentro de actividad administrativa actual. Constituye una herramienta que
permite determinar problemas de supervision y gerencia, constituye un
proceso dinamico que permite evaluar los problemas de entrenamiento del

personal y la adecuacion de las personas en los cargos desempefiados.
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La evaluacion de desempefio se relaciona con otros subsistemas de
recursos humanos, tal como se describe en el grafico que se presenta a

continuacion:

Remuneracionss
Y beneficios

Analisis
Y descripcion
de puestos

Desarrollo
de
planes de
sUcesian

Evaluacidn
de desempefio

Capacitacion
w entrenamignto

Grafico 14. Relacidon entre Subsistemas. (Alles, 2006)

Segun lo expresado por Alles (2006) una evaluacion de desempefio debe
realizarse siempre con relacion al perfil del puesto. Por ello es indispensable
considerar la adecuacion persona-puesto, dado que a partir de este analisis
se puede evaluar efectivamente el desempefio, el potencial y definir cuales
son las estrategias de capacitacion y entrenamiento requerido segun cada

Caso.

La evaluacion de desempefo presenta ventajas como las siguientes, las
cuales son descritas por Alles (2006) en su obra Direccion estratégica de

Recursos Humanos, estas son:

e Mejora la actuacion futura de las personas.
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e Mejora los resultados de la empresa.

e Detecta las necesidades de capacitacion.

e Descubrir personas claves para la organizacion.

e Descubrir que su colaborador desea hacer otra cosa.

e Encontrar la persona que estaba buscando para otra posicion.

e Motivar a las personas al colaborar un desempefo favorable y a

involucrarse con los objetivos de la empresa.

Aun en épocas de crisis las empresas deben realizar por lo menos una
evaluacion de desempeno anual o semestral a fin de validar la actuacion de
sus trabajadores y trabajadoras. Sobre esto la autora citada anteriormente
describe tres momentos en el analisis de la gestion o el desempefio de una

persona el cual esta supeditado por tres momentos distintos:

a) Una etapa inicial de fijacion de objetivos.
b) Etapas intermedias o de evaluacion de progreso.

c) Alfinal del periodo o evaluacion final de evaluacion de resultados.

En la primera etapa mencionada y a través de una reunion el empleador
fija los objetivos que debera cumplir y el periodo de tiempo en el que se
evaluara el desempefio. Posteriormente, en una etapa intermedia, trimestral
o semestralmente, el personal se sometera a una reunion de progreso para
medir el desenvolvimiento durante este tiempo, y su avance en relacion al
comportamiento o conductas observadas. Finalmente, la evaluacion final de

resultados.

Es importante considerar, que en el caso de que la persona reporte
durante este periodo a dos o mas jefes, la evaluacidn debe hacerse
segmentada y quedar soportadas por escrito tanto la evaluacion como la

retroalimentacién de cada una de estas evaluaciones.
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Chiavenato (2002), nos aclara que el desempefo humano en el cargo es
extremadamente situacional, y varia de una persona a otra, y de situacion en
situacion, pues depende de varios factores que influyen bastante. Si
observamos el grafico presentado a continuacidon observaremos los

principales factores que afectan el desempefio del cargo:

Valor de Habilidades
las recompensas de la persona

h h

[ Esfuerzo individual J FL Desemperio J

Percepcion de
que la recompensa Percepcion del papel
depende del esfuerzo

Grafico 15. Principales Factores que Afectan el Desempeiio del Cargo.
Adaptado de Chiavenato (2002)

El esfuerzo por conseguir los objetivos asignados esta directamente
relacionado con las recompensas que el trabajador espera recibir u obtener
de la empresa para la cual trabaja. También esta relacionado con las
capacidades y habilidades de cada persona, de la definicién de su puesto de

trabajo y la percepcion que este tenga.

11.2.8.1 Pasos de una Evaluacion de Desempeno

Conviene examinar los pasos minimos requeridos para realizar una

evaluacion de desempefio, tal como lo expone Alles (2006):
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a) Definir el puesto utilizando el analisis y descripcion del puesto.

b) Evaluar el desempefio en funcion del puesto y utilizar criterios

objetivos de evaluacion.

c) Retroalimentacion, comentar el desempefio y progresos del

subordinado.

11.2.8.2 Evaluar Desempeno en Gestion por Competencias

Como ya se ha explicado anteriormente la empresa debe evaluar el
desempeno considerando el puesto. En este sentido, Alles (2006) agrega
que si la empresa trabaja con el esquema de competencias evaluara en
funcién de las mismas. Las competencias se fijan para la empresa en su

conjunto y luego por area y nivel de posicion.

Para poder aplicar una evaluacion de desempeio de este tipo la empresa
debe contar con un perfil por competencias, con un catalogé o diccionario de
competencias y uno de comportamientos asociados a las competencias.
Generalmente se coloca en la evaluacion la competencia y el
comportamiento esperado, se expresa en una escala del 1 al 5 el nivel segun

el evaluado y segun el evaluador y sus respectivos comentarios.
La autora citada anteriormente considera los criterios:

Excepcional.

Destacado.

)
)

c) Bueno.
) Necesita mejorar.
)

Resultados inferiores a los esperados.
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El formato debe ir firmado por el evaluado, evaluador y jefe directo del

evaluador. Este tipo de evaluaciones permite realizar ejercicios objetivos.

En este contexto, Chiavenato (2002) explica que la evaluacion de
desempeno bajo esta Optica adquiere un sentido mas amplio, pues considera

aspectos como:

a) Competencia personal: capacidad de las personas para aprender y

asimilar nuevos y diversos conocimientos y habilidades.

b) Competencia tecnoldgica: capacidad de asimilacion del conocimiento
de diferentes técnicas necesarias en el ejercicio de la generalidad y la

multifuncionalidad.

c) Competencia metodoldgica: capacidad de iniciativa y disposicién para

resolver problemas de diversa naturaleza.

d) Competencia social: capacidad de establecer relaciones con personas

y grupos, asi como para trabajar en equipo.

Esto significa varias cosas, primero que las empresas que funcionan
actualmente deben empezar a trabajar bajo estos nuevos esquemas,
segundo deben analizar sus puestos y por ultimo que establecer las

competencias por criterios o categorias, tal como lo describen los autores.

Es importante aclarar en este apartado que PDVSA (2008) ha establecido

los siguientes tipos de competencias:

a) Competencias técnicas: conjunto de actividades, habilidades y
destrezas que, asociadas a un area funcional, especialidad o disciplina son

necesarias para realizar el correcto desempefio del trabajo.
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b) Competencias genéricas: conocimientos, habilidades o destrezas de

caracter general, transversal.

c) Competencias habilitantes o complementarias: son aquellas que
ayudan a desarrollar y optimizar de una mejor manera la competencia

técnica.

d) Competencias ciudadanas: son aquellas que le otorgan al ser
humano la posibilidad de actuar en su ambito social, dentro del marco civico
y con apego de los principios morales establecidos en la Constitucién de la

Republica Bolivariana de Venezuela.

e) Competencias industriales o artesanales: esta determinada por la
habilidad y destreza requerida para desempenarse en algunos oficios
requeridos por la industria, los cuales deben estar certificados por
organismos nacionales e internacionales. Por ejemplo: soldadores, espacios

confinados, encuelladores.

A pesar de los esfuerzos realizados por PDVSA, todavia no han podido
aplicar este tipo de evaluacibn de desempefio por competencias, sin
embargo, en el afno 2008 la Gerencia de Recursos Humanos efectudé un

ejercicio de evaluacion de desempefio.

1.3 Bases Legales

Las Bases legales de esta investigacion involucran dos elementos
fundamentales como lo son: El Decreto N° 2.184, mediante el cual se
establece el acta constitutiva y los estatutos de la empresa estatal petrdleos
de Venezuela sociedad anonima (PDVSA), la cual segun la gaceta oficial N°
37.588 de fecha 10 de Diciembre de 2002. Decreto N° 2.184, donde se
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reforma el articulo 2° del decreto N° 1.313 de fecha 29 de Mayo de 2001, en
estas leyes se manifiesta el marco legal de la empresa.

También es importante mencionar la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1.999), la cual ha considerado el impacto de la
actividad petrolera en el entorno social del pais. El Articulo 03 senala “El
estado tiene como fines esenciales la defensa y el desarrollo de la persona y
el respeto a su dignidad...”; de esta manera también aclara “La educacion y

el trabajo son los procesos fundamentales para alcanzar dichos fines”.

Conviene destacar el articulo 144 de la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999), en el cual se define el proceso de recursos
humanos dentro de la administracion publica, tal como se cita “La ley
establecera el Estatuto de la funcion publica mediante normas sobre el
ingreso, ascenso, traslado, suspension y retiro de los funcionarios o
funcionarias de la administracidén publica, y proveeran su incorporacién a la

seguridad social’.

En la Ley de estatuto de la funcion publica (2002), en su articulo 40 se
definen las funciones y requisitos que deben cumplir los funcionarios
publicos para ejercer sus cargos, textualmente expresa “El proceso de
seleccién de personal tendra como objeto garantizar el ingreso de los
aspirantes a los cargos de carrera en la administracion publica, con base en
las aptitudes, actitudes y competencias, mediante la realizacion de concursos
publicos que permitan la participacion, en igualdad de condiciones, de
quienes posean los requisitos exigidos para desempefiar los cargos, sin

discriminaciones de ninguna indole”.

Otro articulo de esta misma ley que debe considerarse es el articulo 63,
en el cual se describe la importancia del proceso de educacion y
adiestramiento del personal para un optimo desempefio de sus funciones,

indica que “el desarrollo del personal se lograra mediante su formacion y
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capacitacion y comprende el mejoramiento técnico, profesional y moral de los
funcionarios o funcionarias publicos; su preparacion para el desempefio de
funciones mas complejas, incorporar nuevas tecnologias y corregir
deficiencias detectadas en la evaluacion; habilitarlo para que asuma nuevas
responsabilidades, se adapte a los cambios culturales y de las
organizaciones, y progresar en la carrera como funcionario o funcionaria

publico”.

La ley organica del trabajo en su articulo 245, citada por Garay (2001)
establece que “Los patronos que ocupen mas de doscientos (200)
trabajadores deberan sostener becas para seguir estudios técnicos,
industriales o practicos relativos a su oficio...” por lo cual es un derecho de
los trabajadores que el patrono contribuya en el desarrollo profesional que le
permita al trabajador o trabajadora un mejor desempefio en el cargo que

ocupa.

Por lo antes expuesto se considera de interés el conocer estas leyes
durante la realizacién del trabajo de investigacién, dado que el desarrollo del
talento humano a través de la capacitacion oportuna del personal es parte
fundamental de la administracion de personal de las empresas que mueven
la economia de un pais, y que se rigen por las leyes de la Republica donde
realizan sus operaciones. Particularmente PDVSA luego de la contingencia
por la que se vio afectada a finales del afio 2002 y principios del afio 2003,
ha tenido que tomar la responsabilidad de preparar y capacitar
adecuadamente al personal que labora en la principal industria de de

Venezuela.

1.5 Sistema de Variables

La estructura de la investigacidon considera el sistema de variables.

Sabino (2002) define una variable como cualquier caracteristica o cualidad
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de la realidad que es susceptible a asumir diferentes valores. Un sistema de
variables permite describir, analizar y explicar o hasta indicar las cualidades
o caracteristicas que fluctuan en el fendmeno o hecho a estudiar. Son la
expresion concreta del problema. Se establece entonces de la anterior
definicion que el sistema de variables permite interrelacionar las variables
consideradas en una investigacién a fin de evaluar sus rasgos, para este
trabajo se identificaron las variables, usando un cuadro de variables donde

se realizd la conceptualizacion y operacionalizacion de estas.
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Objetivo General: Proponer un modelo de gestion por competencias para
el personal de Gerencia de Operaciones de Datos de PDVSA Division

Centro Sur, que incida en el desempefio laboral de sus trabajadores.

Variables Dimensiones Indicadores items
Variable 1:
Gestion por
Competencias
Conceptualizacion:
Es un modelo
integral de Gestion
de los Recursos Conoce la mision 1
Humanos el cual a Conoce la vision 2
través de la Conoce los objetivos 3
definicion de las Gerencial | Sabe cuales son las metas 4
brechas de Considera que puede
conocimiento del alcanzar las metas 5
individuo, le
proporciona los
recursos para
adquirirlas,
potenciarlas y
desarrollar las Aplica la empresa el
competencias Analisis y descripciéon de | 6,7,8
requeridas que puestos
ofrecen valor
afadido a la Gestion de
empresa. Recursos
(Alles, 2005) Humanos Se ajusta a los 9,10,
requerimientos de la 11,12,
Operacionalizacion: organizacion la Deteccién | 13,14,
Proceso a través del de necesidades de 15,16,
cual se identifican formacion 17,18,
conductas 19

determinadas que
llevan a cabo los
individuos con éxito,
considerando el perfil
del puesto y las
necesidades de
formacion para el
puesto.
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Variables Dimensiones Indicadores Items
Variable 2:
Desemperfio laboral
Tipo de motivacion
Conceptualizacién: presente en los individuos
Es el efecto neto del que conforman la Gerencia
esfuerzo de una Operaciones de Datos:
persona que se ve
modificado por sus
actividades, rasgos,
y por la forma en que Automotivacion 20
persigue su papel,
este rendimiento Motivacién
varia segun su Por Logro 21,22,
esfuerzo, habilidades 23,24,
y direccionabilidad 25
en que se realice.
(Tysony York , 2004)
Por Afiliacion 26,27,
28,29
Operacionalizacion:
Por Poder 30

Es el proceso de
identificacion del tipo
de motivacion que
mueve al individuo a
realizar sus
actividades con éxito.

Fuente: (Autor, 2009)
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

Consideraciones Generales

Durante el proceso de investigacion, es necesario que los resultados
relacionados con el tema de estudio contengan caracteristicas de
objetividad, validez y confiabilidad, en tal sentido es importante establecer los
métodos o procedimientos metodoldgicos que se aplican para responder las

interrogantes planteadas en este estudio.

En el marco metodoldgico se incorporaron los procedimientos mas
apropiados para recopilar, analizar y presentar los datos. En este sentido, se
expresan topicos relacionados con el tipo de estudio y el disefio de la

investigacion, segun los objetivos planteados

lll.1 Tipo de Investigaciéon

De acuerdo a la naturaleza y caracteristicas del problema objeto de
estudio referido a un Modelo de Gestion por Competencias para la Gerencia
Operaciones de Datos, de PDVSA Division Centro Sur, esta investigacion se
corresponde con la de un estudio que se enmarca dentro de un proyecto
factible, el cual es definido en el Manual de Trabajos de Grado de
Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales como “la investigacion,
elaboracién y desarrollo de una propuesta, de un modelo operativo viable

para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones
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0 grupos sociales; puede referirse a la formulacién de politicas, programas,

tecnologias, métodos o procesos”. (UPEL, 2006, p. 21)

En este orden de ideas Balestrini (2002) destaca que el proyecto factible
consiste en una proposicion sustentada en un modelo operativo factible,
orientada a resolver un problema planteado o a satisfacer necesidades en
una institucién o campo de interés nacional. Debe sefalarse que el estudio
se dividioé en tres grandes etapas: en la primera se realizé un diagnéstico de
la situacién existente en la realidad objeto de estudio, que determind las
necesidades presentes dentro de la Gerencia Operaciones de Datos de
PDVSA Division Centro Sur y la cual justificoé el disefio del modelo de
formacion a través de las competencias. En la segunda etapa del proyecto y
atendiendo a los resultados del diagndstico, se disefio el modelo de gestion
por competencias propuesto, donde se intento dar respuesta al problema
inicialmente planteado en la gerencia estudiada. Y en la tercera etapa se
elabord el estudio de factibilidad en el cual se establecid la posibilidad de
implementar el Modelo de Gestion por Competencias en la Gerencia

Operaciones de Datos.

Diaz y Sosa (2006) considera que los proyectos factibles comprenden
cinco etapas que son: diagnostico, elaboracion del proyecto, estudio de
factibilidad, ejecucion o puesta en marcha del proyecto y evaluacion del
proyecto. En relacién a la fase diagndstica, se aplicd una investigacion de
tipo descriptiva, dado que en la investigacion se estudiaron las
caracteristicas especificas de la poblacion a través de variables y las
posibles relaciones que existieron entre ellas. En este sentido Hernandez,
Fernandez y Baptista (2004) sefalan que en los estudios descriptivos “se
selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta informacion sobre

cada una de ellas, para asi describir lo que se investiga”. (p. 118) Para Arias
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(2006) “los estudios descriptivos caracterizan un hecho, fenbmeno o grupo

con el fin de establecer su estructura o comportamiento”. (p. 22)

lll.2 Diseio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es la planificacion y la estrategia con la que
se contd para lograr los objetivos de la investigacion. Por su parte
Hernandez, Fernandez y Baptista (2004) destacan que el disefio de una
investigaciéon es el plan o estrategia que se desarrolla para obtener la

informacion que se requiere.

Es oportuno destacar que el presente trabajo se trata de un estudio de
campo, debido a que la informacioén se levanto en el lugar donde se ubica la
gerencia estudiada. Segun lo descrito en el Manual de Trabajos de Grado de
Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales una investigacion de campo es
un analisis sistematico de los problemas en la realidad, con el propdsito de
describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes.
Los datos de interés son recogidos en forma directa de la realidad, en este
sentido se trata de investigaciones a partir de datos originales o primarios.
(UPEL, 2006)

El estudio fue de tipo transeccional, lo que Hernandez, Fernandez y
Baptista (2004) definen como aquellos estudios que “recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo unico. Su proposito es describir variables y

analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”. (p. 270)

Los pasos metodoldgicos que se siguieron para lograr el objetivo general,

y cumplir los objetivos especificos fueron los siguientes:

1. Investigacion tedrica del problema, lo que permitié localizar los

diferentes topicos relacionados con el tema de estudio y conformar el
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marco tedrico de este trabajo de investigacion. Se revis6 el material

previamente seleccionado de investigaciones afines, con el objeto de

fundamentar tedéricamente el estudio.

2. Recoleccion de datos. Se realiz6 a través de los siguientes pasos:

Qo T o

Definicién de la poblacion y muestra.

Operacionalizacion de las variables.

Elaboracion del instrumento.

Determinacion de la confiabilidad del instrumento, aplicando
una prueba piloto y utilizando el coeficiente del Alfa de
Cronbach.

Validacion del instrumento a través de juicio de expertos.
Elaboracion de la version final del instrumento, con las
recomendaciones sugeridas y se aplico el instrumento a la

muestra en estudio.

3. Recoleccidn, interpretacion y analisis de los resultados.

a.

Se recolectaron los datos y se agruparon los resultados por
numero de items.

Se interpretaron cada uno de los items de acuerdo a las
frecuencias absolutas y relativas obtenidas.

Analisis de los resultados a través de graficos.

4. Elaboraciéon de la propuesta: Modelo de Gestion por Competencias,

tomando en cuenta las necesidades de adiestramiento detectadas en

la Gerencia Operaciones de Datos, de PDVSA Division Centro Sur.

5. Evaluacién de la factibilidad técnica, econémica y social del Modelo de

Gestién por Competencias.
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6. Elaboracion de las conclusiones y recomendaciones.
lll.3 Poblacién

Balestrini (2002) describe la poblacion como un conjunto finito o infinito
de personas, casos o elementos que presentan caracteristicas comunes. La
poblacion esta representada por los elementos, personas o0 cosas
relacionadas con la investigacion que se desea realizar y constituye la
totalidad de un grupo de elementos u objetos que se quieren indagar, todo lo

que concuerda con lo que el investigador desea examinar.

En la presente investigacion la unidad de analisis objeto de observacién o
estudio, estuvo conformada por todo el personal que labora en la Gerencia
Operaciones de Datos de PDVSA Division Centro Sur. Todos ellos
constituyen la poblacion o universo de estudio para la investigacion

planteada, para la cual se generalizaran los resultados.

Es importante destacar, que la poblacién o universo de estudio en la
investigacion, quedo constituida por 25 trabajadores de la Gerencia
Operaciones de Datos de PDVSA Division Centro Sur que conforman el total

de la fuerza laboral de esta gerencia para el afio 2009.

Namakforoosh (2007), indica que si el tamafio de la poblacién es
pequefio (manejable) debe ser tomado como un censo. Es por ello que en la
presente investigacion se consideran todos los miembros de la poblacién que
integran la Gerencia Operaciones de Datos de PDVSA Divisién Centro Sur
(Cuadro 3)



Cuadro 3. Distribucion de la Poblacion

Gerencia

Gerente Operaciones de Datos
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Ing. de Sistemas

Memoria Corporativa
(MC)

Supervisor MC

Ing. Electrénica

Analista Procesos Técnicos

Ing. Electrénica

Analista Atencion a Usuarios

TSU. Informatica

Analista Atencién a Usuarios

Lic. En Educacion

Analista Procesos Técnicos

TSU. Mineria

Soporte a Flujos de
Trabajo
(SFT)

Supervisor SFT

TSU. Informatica

Analista Aplicaciones Especializadas

Ing. en Petréleo

Analista Aplicaciones Especializadas

Geologo

Analista Desarrollo de Competencias

Ing. de Sistemas

Analista Proyectos Especiales

Ing. en Informatica

Analista Proyectos Especiales

Ing. Geologo

Manejo del Dato
(MD)

Supervisor MD

Ing. en Sistemas

Analista Mayor Procesos Técnicos

Ing. de Petréleo

Analista Calidad del Dato

TSU. Geologia/Minas

Analista Calidad del Dato

Ing. en Petréleo

Analista Calidad del Dato

TSU. Informatica

Analista Calidad del Dato

TSU. Informatica

Analista Calidad del Dato

TSU. Geologia/Minas

Analista Calidad del Dato

Ing. en Petréleo

Analista Calidad del Dato

TSU. Geologia/Minas

Analista Calidad del Dato

TSU. Computacién

Control y Gestién
(CYG)

Supervisor CYG

TSU Petroéleo

Analista Gestion Administrativa

Lic. Contaduria

Analista Gestion Financiera

Lic. Administracion

Fuente: Informe de Caracterizacion de la Fuerza Laboral de la Gerencia
Operaciones de Datos (PDVSA, 2009)

1.4 Técnicas e Instrumentos Para la Recoleccion de Datos

La técnica aplicada para obtener la informacion requerida en este trabajo

de investigacion fue la encuesta. Arias (2006) define la encuesta como una

técnica que pretende obtener informacién que suministra un grupo o muestra

de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con un tema en particular, esta

puede ser oral o escrita.




103

En cuanto al instrumento de recoleccién de datos, Arias (2006) lo ha
definido como cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital),
que se utiliza para obtener, o registrar o almacenar informacion. Es por esto
que todo proceso de investigacion amerita la aplicacion de un instrumento
adecuado. La recolecciéon de informaciéon efectuada durante este trabajo de
investigacion se realizé a través de la aplicacion de un cuestionario, el cual
es el instrumento mas utilizado para recolectar datos. Hernandez, Fernandez
y Baptista (2004) lo definen como un conjunto de preguntas respecto a una o
mas variables a medir. Es importante destacar que el cuestionario aplicado
estuvo formado por preguntas cerradas o de alternativas fijas. Sabino (2002)
indica que este tipo de preguntas formalizan mas el cuestionario, pues en
ella solo se otorga al entrevistado la posibilidad de escoger entre un numero

limitado de respuestas posibles.

El cuestionario se consideré idoneo para este estudio, por lo que se
utilizé para la recoleccidn de los datos en esta investigacion, su seleccion
obedece al conjunto de ventajas y de cualidades que lo hacen un

instrumento asequible y practico para la recoleccién de informacion.

En la apreciacion de Sabino (2002) el cuestionario se considera un
instrumento indispensable, contestado, llenado, directamente por la persona
que suministra la informacién, esto con el apoyo o supervision de una
persona especializada. Un cuestionario es un instrumento sencillo en el que
se emplea lapiz y papel, mediante el cual el sujeto proporciona informacién
importante para el investigador. Esto transforma el cuestionario en un

instrumento relativamente econdmico y facil de aplicar.

Es importante destacar que el cuestionario aplicado es de elaboracion
propia del autor y toma en consideracion las variables descritas en el Cuadro
2 de Operacionalizacion de las Variables. EI método empleado en la

redaccion de las preguntas del instrumento es de escalamiento tipo Lickert,
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el cual segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2004) consiste en un
conjunto de items presentado en forma de afirmaciones o juicios, ante los
cuales se pide la reaccion de los sujetos. Cada sujeto elige uno de los cinco
puntos de la escala, a cada punto se le asigna un valor numérico. El
cuestionario constd de 30 items, en forma de preguntas cerradas, aplicando
las escalas: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca. Los items se
codificaron de la siguiente manera: siempre se le asigné el numero cinco (5),
casi siempre el numero cuatro (4), a veces el numero tres (3), casi nunca

el numero dos (2) y nunca el numero uno (1). (Anexo A)

lll.5 Validez y Confiabilidad del Instrumento

111.5.1 Validez

El instrumento de recoleccion de datos debe ser valido y confiable. Segun
Sabino (2002) la validez de un instrumento se evidencia cuando este mide lo
que se propone medir. En lo que se refiere a las cualidades técnicas es
importante destacar la validez del contenido, por lo cual es necesario que el
instrumento examine, contenga y sea representativo de los distintos aspectos

que se van a evaluar.

Arias (2006) senala que la validez del cuestionario significa que las
preguntas o items deben tener una correspondencia directa con los objetivos
de la investigacion, es decir, las interrogantes consultaran solo aquello que
se pretende conocer o medir. Para medir la validez del instrumento aplicado
se determind la validez del contenido a través de la técnica a juicios de
expertos. En la validez total del instrumento se evaluaron los criterios de
coherencia, claridad y pertinencia de cada item a partir de un instrumento

disefado para tal fin.
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Es oportuno indicar que para la aplicacion de la validez a través de juicio
de expertos se escogieron a tres profesionales: dos expertos en gerencia y
una especialista en metodologia de la investigacion, quienes realizaron la
revision del instrumento segun los criterios establecidos, dejando en acta de

revision su validacion y registro de observaciones realizadas. (Anexo B)
111.5.2 Confiabilidad

Sabino (2002) senala que es confiable una escala cuando produzca
constantemente los mismos resultados al aplicarlo a una misma muestra, por
lo antes expuesto, se afirma que un instrumento sera confiable de acuerdo al
grado de uniformidad con que este cumpla su funciéon dentro de un proceso
de investigacion. Existen diversos métodos para medir la confiabilidad, todos
aplican formulas y producen coeficientes de confiabilidad que van de 1 a 0, el
primero para un maximo de confiabilidad y el segundo para una confiabilidad

nula.

Para medir el grado de confiabilidad se aplico el Alfa de Cronbach, el cual
se conoce como el indice de consistencia interna. Si su valor es cercano a la
unidad se trata de un instrumento fiable y por consiguiente hace mediciones

estables y consistentes. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2004)

Hernandez, Fernandez y Baptista (2004) define el método de Alfa de
Cronbach a través de dos procedimientos, para esta investigacion se aplico
este indice sobre la base de la varianza de los items, el cual toma la

siguiente formula para su calculo:

N

(N_l){l—ZS%Y,)}

S%x

o =
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Donde:

a = Alfa de Cronbach.

N = Numero de items.
S?= Varianza de cada item.

S*(Y,) = Sumatoria de la varianza de los items.

S’x = La varianza de toda la escala. (Varianza total)

Para llevar a cabo la confiabilidad se aplicé una prueba piloto,
determinada por el 10% del tamafio de la poblacion, el cual
aproximadamente es igual a tres (3) trabajadores de la poblacién total. Es
importante resaltar que Balestrini (2002) senala que la prueba piloto
establece la validez y fiabilidad de los instrumentos empleados, para asi
redefinirlos y reafinarlos para que sean aptos para obtener los datos en

relacion al problema estudiado.

Por su parte, Arias (2006) define la prueba piloto o sondeo preliminar
cdmo la aplicacion del instrumento a un pequefio grupo que no forma parte
de la muestra, pero que se considera equivalente en cuanto a sus
caracteristicas a la muestra original. Esto con la finalidad de establecer la
validez, corregir cualquier falla y elaborar la version definitiva del instrumento.
En el caso particular de la presente investigacion la prueba piloto permitio

modificar y adecuar el instrumento para su aplicacién final.

Una vez aplicada la prueba piloto y analizados los resultados, a través del
programa estadistico SPSS version 17.0, se obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de 0,746 por lo que se considera que el instrumento tiene una
confiabilidad aceptable dado que el resultado se encuentra dentro del rango
asi establecido, tal como lo expresa Hogan (2004) que establece que una
confiabilidad en el rango de 0,70 a 0,80 es lo suficientemente buena para

cualquier propdsito de la investigacion. (Anexo C)
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Tomando en consideracion los criterios descritos por los anteriores
autores citados y tal como se observa en el grafico 16, el cual muestra que el
instrumento se considera con una consistencia interna adecuada, confiable y

aceptable si esta dentro de los valores 0,7 a 1:

Aceptable

Grafico 16. Alfa de Cronbach. (Autor, 2009)

111.6 Técnicas de Analisis de los Datos

Analizar es descomponer un todo en sus partes constitutivas para su mas
concienzudo examen. (Sabino, 2002) Es por esto que luego de recolectada
la informacién se procedié a analizar los datos arrojados por el instrumento a
través de la aplicacion Microsoft Excel 2003. Es propicia la ocasion para
sefalar que este proceso es él mas importante, ya que es alli donde se
deben establecer las escalas confiables, que aseguren que los resultados
sean claros y precisos, de tal forma que se conviertan en un aporte

significativo para el trabajo de investigacion.

Una vez codificados los diferentes tipos de respuestas a las situaciones
planteadas en el instrumento, los datos obtenidos se analizaron en términos
de frecuencia (Anexo D), utilizando la estadistica descriptiva, y se representé

graficamente a través de graficos de pastel, los cuales sirvieron como medio
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para ilustrar los resultados arrojados por el cuestionario para cada uno de los

items.

Al cuestionario se le aplicd un analisis cuantitativo, que segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2004) es una técnica empleada para estudiar y
analizar la comunicacion de una manera objetiva y sistematica. Con esto se
busca ilustrar el comportamiento de las variables que intervinieron en el

proceso de estudio. Las categorias de analisis definidas fueron:

Nunca
Casi Nunca
A veces.

Casi Siempre.

o bk~ N -

Siempre.

lll.7 Presentacion, Analisis e Interpretacion

A continuacién se presentan en detalle el analisis e interpretacion de los

resultados para cada item:
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‘l Siempre . Casi Siempre " Aveces um Casi Nunca m Nunca ‘

Grafico 17. Recuerda la Visiéon de la Gerencia en la que Trabaja.
Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

En relacion a la Visién de la Gerencia Operaciones de Datos, se pudo
constatar que solo 44% de la muestra siempre la recuerda, y 16% casi nunca
la recuerda. Sin embargo, 40% a veces o casi nunca recuerda la vision de la
gerencia, lo que sugiere aplicar estrategias a fin de internalizar la Visién que
persigue la organizacién, considerando que la Visién refleja lo que se espera

sera la organizacion en el tiempo.
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Grafico 18. Recuerda la Misiéon de la Gerencia en la que Trabaja.
Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

La Mision de una empresa es la concrecion en palabras de una empresa.
En la poblacion estudiada se observa que del 100% solo 48% siempre
recuerda por qué y para qué fue creada la organizacion para la que trabaja.
20% casi siempre recuerda la Mision. Pero 32% cae en las alternativas de
respuesta que denotan que a veces o casi nunca recuerdan la filosofia,
valores, principios y objetivos organizacionales que trasmite la Misidn
organizacional. Por lo que se resalta la necesidad de divulgar internamente a
través de reuniones con trabajadores la Mision, discutiéndola con cada uno
de ellos, utilizando la técnica de lluvia de ideas a fin de lograr internalizar en
cada uno de ellos la actividad principal de la organizacién, la necesidad
social que se aspira satisfacer en la nueva PDVSA, los valores, y las
estrategias de accion asumidas por la gerencia para contribuir con el logro

de la mision.
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Grafico 19. Conoce los Objetivos de su Departamento. Fuente: (Encuesta

Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

Se observa que el 80% de los trabajadores de la Gerencia Operaciones

de Datos siempre conoce los objetivos del departamento para el cual trabaja,

8% se ubica en la categoria casi siempre los recuerda. Por lo que se podria

resumir a continuacion que los objetivos departamentales han sido

divulgados correctamente e internalizados por el personal que labora en esta

Gerencia. Sin embargo, en pro de lograr una mayor eficacia laboral se

recomienda aplicar un método de evaluacién y control de desempefio

basado en competencias, el cual hace énfasis en hacer el trabajo mas

relevante para los objetivos de la organizacion a fin de alcanzar la eficacia,

tal como se senalo en el Capitulo .
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Grafico 20. Sabe que Metas Tiene el Departamento en el que Labora.
Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

El 64% de los consultados expresa que siempre precisa cuales son las
metas departamentales, y 28% casi siempre las conoce. Lo cual indica que
en esta organizacion se ha involucrado al personal en la fijacién de las
metas. Las metas deben ser concretas y realistas, proporcionando un blanco
especifico, con un limite de tiempo y asignacion de responsabilidades a cada
trabajador integrante del equipo. EI conocimiento de Ilas metas
departamentales debe ser considerada una oportunidad para la gerencia y
lideres de la organizacion, desde esta perspectiva se recomienda la revision
periodica del progreso alcanzado en relacion al cumplimento de las metas, a
través de la interaccién supervisor-supervisado, con la finalidad de generar
planes de accion oportuno, y en los casos en que se detecte el no
cumplimiento de las metas, se puedan aplicar las acciones correctivas que

permitan mejorar la situacion.
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Grafico 21. Considera Que Las Metas Establecidas Para Su Puesto Son
Alcanzables. Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD,
2009)

En cuanto a este item se destaca que el 56% siempre considera que las
metas establecidas son alcanzables. 40% opind que casi siempre las metas
pueden cumplirse. Considerando estas opiniones es importante que la
gerencia mantenga motivado a los trabajadores que alcancen sus metas a
través de recompensas. Sin embargo, en estos tiempos donde las finanzas
de las organizaciones no son prometedoras, se deben aplicar otras
estrategias no monetarias que permitan mantener motivado al personal. En
este sentido seria interesante entonces establecer un plan de desarrollo de
carrera y sucesion para los trabajadores que permita otorgar ascensos.
Ademas de brindar oportunidades al trabajador de participar en estudios
superiores, de cuarto o quinto nivel, que le permitan desarrollar
competencias técnicas que contribuyan con su desarrollo personal vy

profesional.
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Grafico 22. En el Inicio de la Relacion Laboral la Empresa le
Proporcioné la Descripcion del Puesto a Desempenar. Fuente: (Encuesta
Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

El 32% de los trabajadores encuestados sefalaron que la empresa
siempre le suministro la descripcion de puestos al inicio de su relacion
laboral, y un 24% afirmo6 que casi siempre la empresa se preocupo por darle
la descripcion de su puesto. Los resultados alcanzados, permiten senalar la
importancia que tiene el que todos los trabajadores de una organizacion
conozcan y estén bien informados de cuales son sus derechos vy
obligaciones, y ello esta claramente establecido en la descripcion de
puestos. Toda persona que ocupa un cargo debe tener caracteristicas
compatibles con las especificaciones del cargo. En atenciéon a lo expuesto
seria oportuno desarrollar bajo las politicas corporativas de la Gerencia de
Recursos Humanos, un ejercicio de descripcion de cargos para
posteriormente entregar a cada trabajador la que corresponda, lo que

permitira tener registros actualizados.
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Grafico 23. Aplica los Conocimientos Adquiridos en sus Estudios
Universitarios en las Actividades de su Puesto de Trabajo Actual.
Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

44% de los trabajadores de la poblacion expresé que siempre aplica los
conocimientos adquiridos durante su preparacion universitaria. 24% opino
que casi siempre utiliza los conocimientos adquiridos durante su formacion
profesional. Sin embargo, se observd que 32% de esta poblacién a veces o
casi nunca desarrolla actividades de acuerdo con su preparacion académica.
Visto de esta forma, la Gerencia debe capacitar inmediatamente a estos
trabajadores en las actividades o tareas de sus puestos de trabajo o
reubicarlos dentro de Ila organizacion donde puedan aplicar sus

conocimientos en pro de la Corporacion.
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Grafico 24. Asociar las Actividades Realizadas a los Puestos de Trabajo
Permite Alcanzar la Adecuacién Puesto-Persona. Fuente: (Encuesta
Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

44% de los encuestados opind que siempre es necesaria la adecuacion
puesto persona, 28% se inclind porque casi siempre esto debe ocurrir. En
contraposicién solo 20% considera que a veces es necesario asociar las
actividades a los puestos de trabajo. Es oportuno indicar que la adecuacién
puesto persona es un proceso que inicia en la etapa de la seleccion y
captacion de personal, por ello la importancia de contar con una adecuada
descripcion de todos los puestos que conforman la organizacion. Ahora bien,
como una estrategia gerencial se pudiera establecer desarrollar el perfil por

competencias de los puestos de trabajo de la organizacion
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Grafico 25. Considera que un Programa de Capacitacion en el Area
Técnica es Vital para el Optimo Desempeio de sus Funciones. Fuente:
(Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

En la grafica se muestra que el 80 % del personal que labora en la
Gerencia Operaciones de Datos, consideran siempre que un programa de
capacitacion en el area técnica es de suma importancia en el desempefio de
sus funciones. Esto permite inferir en relacién a la necesidad que tiene esta
Gerencia de disenar un plan de formacion que permita a los trabajadores
mejorar 'y consolidar sus conocimientos, habilidades, actitudes y
personalidad que se va a reflejar en el desempefio de sus acciones, en la

toma de decision y en la disminucién de las horas extras.
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Grafico 26. Es Importante Manejar una o mas Aplicaciones
Especializadas en sus Actividades Diarias. Fuente: (Encuesta Aplicada a
los Trabajadores de la GODD, 2009)

Se evidencia que 60 % de los trabajadores de la Gerencia Operaciones
de Datos siempre consideran que es importante manejar una o0 mas
aplicaciones especializadas para el desempeino de sus actividades diarias.
24 % opina que casi siempre es importante tener conocimientos en relacién
al funcionamiento de las aplicaciones operadas para el analisis de los datos
de Exploracién y Producciéon. Se denota aqui que para los trabajadores de
esta organizacion es de vital importancia desarrollar competencias
especializadas o técnicas, que le permitan contribuir con el proceso
productivo de PDVSA, es por ello que se puede constatar la necesidad de
aplicar un ejercicio de descripcidon de puestos por competencias, que
determine cuales son estas aplicaciones, el cual es uno de los pasos
requeridos en el Modelo de Gestidon por Competencias planteado como

objetivo de esta investigacion.
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Grafico 27. Aplica las Competencias Basicas Requeridas en el
Desempeiio de su Trabajo. Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores
de la GODD, 2009)

Se puede observar que 60% del personal de la Gerencia Operaciones de
Datos, siempre pone en practica las competencias basicas durante el
desempefio de su trabajo y 32% casi siempre las aplica. Es importante
resaltar que las competencias basicas comprenden conocimientos, destrezas
y actitudes que estan ligadas al comportamiento mas superficial del
individuo. Las competencias basicas pueden desarrollarse a través del
codesarrollo de competencias, el cual hace referencia a la capacidad de una
persona para pensar y decidir por si misma, esto implica la adquisicién de
nuevas habilidades y la repeticion de acciones para mejorar habitos y las
competencias personales. (Alles, 2006) Es importante fomentar esta técnica
dentro de los trabajadores de la gerencia motivo de estudio, a fin de que
puedan reforzar sus competencias basicas presentes y desarrollar otras que

mejoren su desempefo.
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Grafico 28. Requiere de Conocimientos Técnicos para Realizar su
Trabajo. Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

Los resultados senalan que 76% de los trabajadores siempre requieren
conocimientos técnicos para desempefar sus cargos, 24% casi siempre
necesita este tipo de conocimientos para realizar sus tareas, con esto se
evidencia la necesidad de los trabajadores de la Gerencia Operaciones de
Datos en relacion a la aplicacion de estrategias que fomenten el desarrollo
de las competencias técnicas, lo cual es importante para la aplicacion del

Modelo de Gestion por Competencias.



121

20% 32%

12%

4% 8
32%

m Siempre . Casi Siempre = A veces u Casi Nunca m Nunca

Grafico 29. Presenta Dificultad en el Dominio de las Tareas Requeridas
para Realizar el Trabajo Asignado. Fuente: (Encuesta Aplicada a los
Trabajadores de la GODD, 2009)

En el grafico se puede observar que 20% de los trabajadores a veces
presenta dificultad en el dominio de las tareas requeridas para realizar su
trabajo, 12% casi siempre se le dificulta el realizar su trabajo, y 4% siempre
tiene dificultades. Considerando este grupo de trabajadores que corresponde
al 36%, es relevante divulgar la importancia de la formacion con enfoque en
el desarrollo de competencias, a fin de facilitar la adquisicion de
conocimientos y destrezas que permitan realizar las tareas laborales

adecuadamente.
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Grafico 30. Participa en Actividades de Caracter Social Organizadas por
la Empresa para Beneficio de la Comunidad. Fuente: (Encuesta Aplicada
a los Trabajadores de la GODD, 2009)

En relacion a este item, se observa que 52% siempre participa en
actividades de caracter social, 20% casi siempre se incorpora a estas
actividades organizadas por la empresa en beneficio de la comunidad. Sin
embargo, 24% a veces participa. Esto demuestra que las competencias
sociales se encuentran presentes en los trabajadores de la Gerencia
Operaciones de Datos. Pareciera indicar que solo un pequeino porcentaje del
4% no le da importancia a este tipo de actividades, lo cual probablemente
corresponde al hecho de desconocer la incorporacién de las competencias
sociales a las actividades que integran los puestos de trabajo de la empresa,

lo cual forma parte de la responsabilidad social de los trabajadores.
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Grafico 31. La Deteccion de Necesidades de Formaciéon esta Acorde a
las Actividades Requeridas por el Puesto de Trabajo. Fuente: (Encuesta
Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

En cuanto a esta interrogante 28%, de los trabajadores estudiados
expresaron que la detecciéon de necesidades de formacién siempre estan
adecuadas a las actividades requeridas por el puesto. Mientras que 48%
considera que las actividades realizadas para detectar las necesidades de
formacion casi siempre se ajusta al puesto de trabajo. Sin embargo, es
importante destacar que 24% expresan que la deteccion de necesidades de
formacion no aplica actividades acorde con el puesto de trabajo, por tal
motivo es necesario que la Gerencia Operaciones de Datos valide el proceso
de deteccion de necesidades de formacién por competencias a fin de
adecuar las acciones de formacion con los requerimientos actuales de la

organizacion.
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Grafico 32. Ejecuta su Plan de Deteccion de Necesidades de Formacién
Sugerido por la Empresa en el Periodo Planificado. Fuente: (Encuesta
Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

El 48% de los encuestados opina que siempre o casi siempre se ejecuta
su plan de formacion en el periodo planificado. Conviene examinar que 32%
de los trabajadores expresa que a veces esto se cumple, y una minoria de
un 20 % opina que casi nunca o nunca este plan de formacién se concreta.
Es por ello que se hace necesario realizar seguimiento al plan de formacién
del personal, con la finalidad de retroalimentar las acciones de formacién

tomada por cada trabajador y evaluar el impacto en el desempefio de estos.
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Grafico 33. Le Proporciona la Empresa un Programa de Induccién
Sobre las Actividades de la Industria Petrolera. Fuente: (Encuesta
Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

En cuanto a esta interrogante 48% siempre o casi siempre recibié un
programa de induccion sobre las actividades que realiza la industria
petrolera, 24% a veces fue capacitado en este aspecto fundamental que
contribuye a la identificacion del trabajador con las actividades de la
Corporaciéon. Una minoria representada por 28% nunca o casi nunca tuvo la
oportunidad de participar en programas de induccién de este tipo. Por lo
cual, es necesario fomentar la participacion de todos los trabajadores en
acciones de capacitacién que permitan conocer las actividades basicas de
Exploracion y Produccién de petréleo fundamentales para el logro de los
objetivos de la organizacién, lo cual va a generar una mayor consolidacion

de la Cultura Corporativa.
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Grafico 34. Considera Necesaria la Capacitacion del Personal Basada
en Competencias. Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la
GODD, 2009)

El 80% de los consultados considera siempre necesaria la capacitacion
por competencias del personal, 16% casi siempre la considera necesaria.
Solo una minoria del 4% no le da importancia. La capacitacién del personal
basado en competencias permite alinear a las personas con los objetivos
organizacionales y alcanzar los objetivos estratégicos. El grado de eficacia
en la implantacién del Modelo de Gestion por Competencia en una
organizacion esta relacionado con la actitud de los individuos que
participaran en este, razén por la cual es de vital importancia la identificacion

de los encuestados con la técnica planteada.
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Grafico 35. Requiere Participar en un Plan de Formacién a Largo Plazo.
Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

En este gréafico se puede observar que 76% de los encuestados indicaron
requerir siempre o casi siempre participar en un plan de formacién a largo
plazo con la finalidad de desarrollar competencias que permitan mejorar su
desempefio laboral. Sélo un pequefo porcentaje 24% a veces considera
requerir participar en este tipo de actividades. Es importante acotar que un
plan de formacion permite vincular a cada trabajador con su labor diaria y las

metas requeridas por la empresa.
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Grafico 36. Se Siente Satisfecho con el Trabajo que Desempeiia
Actualmente. Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD,
2009)

Tal como se observa en la representacion grafica 48% del personal
siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza, 36% casi siempre se
siente satisfecho, sélo una minoria de 16% a veces se siente satisfecha con
el desempefo de sus tareas. Es importante destacar que este sentimiento
refleja el deseo que tienen los trabajadores de la GODD para emprender
acciones, mejorar resultados o crear oportunidades que le permitan un
desempeno superior en la realizacion de sus actividades laborales, lo cual es

un aspecto favorable para la Gerencia.
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Grafico 37. Entrega un Trabajo de Calidad en el Tiempo Planificado.
Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

Se observa que 52% siempre entrega su trabajo con la calidad requerida
en el tiempo planificado, 40% casi siempre lo entrega. Esto indica que la
mayor parte de los trabajadores realizan las tareas asignadas
adecuadamente y acordes a su jornada laboral lo cual les permite entregar

productos de calidad esperados por la Corporacion.
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Grafico 38. El Sistema de Promociones (Ascensos) en la Empresa es
Adecuado. Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD,
2009)

Es de hacer notar que segun el grafico, se observa que 8% de los
encuestados considera que siempre la organizacidn aplica un sistema
adecuado de promociones, 24% afirman que casi siempre el sistema de
ascensos se corresponde. 40% indica que a veces el sistema es el
adecuado. 8% opina que casi nunca y 20% que nunca estos sistemas son
aplicados de forma correcta. Es importante para la Gerencia revisar las
politicas aplicadas en relacién a los ascensos y considerar que un adecuado
sistema de promociones impulsa dentro de los trabajadores la preocupacion
por competir para superar los estandares de excelencia de su trabajo con la
finalidad de alcanzar los planes de desarrollo profesional a largo plazo y
obtener recompensa al trabajo realizado a partir de las oportunidades de
ascenso que la empresa le brinde durante el desarrollo de su carrera

profesional.
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Grafico 39. Utiliza el Tiempo de Descanso para Cumplir Actividades
Asignadas. Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD,
2009)

En cuanto a este item se observa que entre 8% siempre y 16% casi
siempre utiliza las horas de descanso para cumplir con actividades
asignadas. 44% a veces compromete su tiempo libre para terminar sus
tareas. Sin embargo un 32% casi nunca o nunca consideran tomar parte de
su tiempo para cumplir con sus actividades diarias. Esto denota que no
existe la intencion de sacrificar el tiempo de disfrute y descanso para realizar
actividades laborales, indiferentemente de que esto contribuya con el logro

de los objetivos.
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Grafico 40. La Remuneracion Percibida se Corresponde con el Trabajo
Realizado. Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD,
2009)

Vale acotar que 8 % del personal de la Gerencia Operaciones de Datos,
considera que siempre la remuneracion percibida se corresponde con el
trabajo realizado, 12% esta de acuerdo que casi siempre es adecuada,
mientras que el 36% opina que a veces se ajusta. Una minoria representada
por el 20% expresa que casi nunca o nunca la retribucion recibida es
apropiada. Es importante considerar entonces la adecuacion salarial basada
en una evaluacidon de desempefio por competencias que permita ajustar los

salarios actuales de la organizacion.
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Grafico 41. Los Incentivos Otorgados por la Empresa son los Indicados
para la Actividad que Desempena. Fuente: (Encuesta Aplicada a los
Trabajadores de la GODD, 2009)

En funcion de los resultados obtenidos la representacion grafica
demuestran que 24% del personal considera que casi siempre, los incentivos
indicados por la empresa son los indicados a la actividad desempefiada.
32% a veces considera que son los convenientes. Otro 32% sefiala que casi
nunca se corresponden y 12% afirma que nunca son adecuados. Esto
compromete a la gerencia en realizar una evaluacion de desempefo por
competencias que le permita establecer las acciones correctivas a fin de
mejorar el desempeno laboral con el objetivo de proporcionar a los
trabajadores recompensas adecuadas que motiven al trabajador y lo

comprometan con los objetivos de la Corporacion.
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Grafico 42. Comparte Experiencias de Trabajo con sus Compaieros
para Fomentar el Aprendizaje de estos. Fuente: (Encuesta Aplicada a los
Trabajadores de la GODD, 2009)

Es de hacer notar que 56% de las personas encuestadas siempre
comparten sus experiencias de trabajo para fomentar el aprendizaje, 20%
casi siempre comparte sus experiencias, sélo 20% a veces comunica sus
experiencias de trabajo. Una minoria de 4% casi nunca las manifiesta. Es
importante fortalecer la relaciones personales dentro de los equipos de
trabajo, que permitan una comunicacion adecuada, dado que esto fortalece
el desarrollo de las competencias a través de métodos como aprender
haciendo, lo cual permite hacer, decir, mostrar y comprobar un trabajo

especifico.
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Grafico 43. Su Comunicacion con el Personal de la Empresa es
Apropiada. Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD,
2009)

En el grafico se evidencia que 52% destaca que siempre la comunicacién
en la empresa es apropiada, 40% casi siempre considera que se comunica
adecuadamente con el personal de la empresa. So6lo una minoria
representada por el 8% manifiesta que a veces o nunca mantienen una
comunicaciéon acorde. Es importante fortalecer las relaciones personales en
la organizacion, en pro de la consecucion de los objetivos organizacionales

mantener un clima organizacional acorde.
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Grafico 44. La Relacion Laboral con su Jefe es Adecuada. Fuente:
(Encuesta Aplicada a los Trabajadores de la GODD, 2009)

En cuanto a la relacién laboral se puede decir que 68% siempre mantiene
una relacion laboral adecuada con su jefe, 24% casi siempre esta de
acuerdo con la relacion laboral con su supervisor. Sélo 8% manifiesta que a
veces el trato con su jefe es idoneo. Este punto es muy importante, debido a
que una buena relacion con el jefe permitira llevar a cabo un diagnéstico de
necesidades de formacioén y evaluacién de desempefo por competencia mas
objetivo, que describa y refleje realmente lo que ocurre en el contexto

laboral.
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Grafico 45. Participa Junto a sus Compaiieros de Trabajo en la Solucion
Conjunta de Problemas. Fuente: (Encuesta Aplicada a los Trabajadores de
la GODD, 2009)

Como se puede observar el 52% siempre participa junto a sus
compafieros de trabajo en la solucién conjunta de problemas y 36% casi
siempre participa. Sélo una minoria de 12%, a veces se integra a la solucion
de problemas de manera conjunta. La presencia de la motivacion por
afiliacién en el personal de la Gerencia Operaciones de Datos contribuye con
el desarrollo de las relaciones interpersonales, que fortalecen Ilas
competencias basicas requeridas por el individuo para el desempefio de sus

actividades.
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Grafico 46. Considera Importante Ocupar un Puesto que le Brinde la
Oportunidad de Influir Sobre los Demas. Fuente: (Encuesta Aplicada a los
Trabajadores de la GODD, 2009)

Como se puede observar 32% del personal de la Gerencia Operaciones
de Datos siempre considera importante ocupar un puesto que le brinde la
oportunidad de influir en los demas, 16% casi siempre piensa en esta opcidn.
24% del personal encuestado demuestra que a veces se sentiria motivado
por la oportunidad de obtener un cargo supervisorio. 20% casi nunca toma
esta opcidn y una minoria de 8% no considera importante ejercer poder

sobre los demas.
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1ll.8 Conclusiones de la Fase Diagnostica

Luego de analizar e interpretar los resultados obtenidos y descritos
anteriormente, lo cual constituye la base para el diagnostico del problema
objeto de estudio, a continuacion finalmente se indicaran las principales

conclusiones producto de esta investigacion:

1. Se destaca la necesidad de elaborar un Modelo de Gestion por
Competencias, a fin de desarrollar las competencias técnicas
requeridas para el desempefio éptimo de los puestos de trabajo de la

Gerencia Operaciones de datos.

2. Se constata la necesidad de divulgar la vision y la mision
organizacional con la finalidad de fomentar e internalizar estos

conceptos en los trabajadores que integran la GODD.

3. El conocimiento de las metas departamentales se presenta como una
oportunidad para la gerencia y lideres de la organizacién, desde esta
perspectiva se debe ejecutar una revision periddica del progreso
alcanzado en relacion al cumplimiento de las metas, a través de la

interaccion supervisor-supervisado.

4. Con base a los resultados de la presente investigacion es necesario
garantizar la asistencia de los trabajadores a un programa de
induccion que refuerce los conocimientos de las actividades del
negocio de Exploracién y Produccién, con la finalidad de fortalecer las
distintas Gerencias presentes en la Corporacién para que sean vistas

como un todo.

5. Se confirma la necesidad de aplicar un ejercicio de retroalimentacion

en cuanto a la descripcién de puestos basado en competencias y
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realizar evaluaciones de desempeino basado en competencias para el
personal de la GODD, considerando que todos los trabajadores de la
organizacion tienen el derecho a ser informados y a recibir su

respectiva descripcidon de su puesto, la cual debe estar actualizada.

Con base a los resultados anteriormente expuestos se denota la
ausencia de un plan de formacion adaptado a las necesidades de
cada trabajador que garanticen un desempefio superior y el logro de
los objetivos organizacionales, por lo cual es necesario el disefio de
un plan de formacién acorde a las necesidades de cada trabajador
que le permitan perfeccionar sus conocimientos, habilidades, actitudes
y personalidad enmarcado en un Modelo de Gestion por

Competencias.

Se constato la disposicidon de la poblaciéon objeto de estudio en
relacion al desarrollo de competencias técnicas especificas requeridas
para el desempefo de las actividades o tareas asociadas a cada
puesto de trabajo, lo cual es importante en el momento de implantar

un Modelo de Gestion por Competencias.

Se pudo observar que el personal que integra la GODD, basicamente
posee una motivacion orientada al logro de las metas y un alto sentido
de afiliacion. En este sentido es pertinente fomentar la técnica del
codesarrollo dentro de los trabajadores de la Gerencia Operaciones
de Datos, a fin de que puedan reforzar sus competencias basicas

presentes y desarrollar otras que mejoren su desempefio.

Se puede afirmar que para el personal de la GODD no es una
prioridad ocupar cargos supervisorios dentro de la organizacion, lo
cual denota que la motivacion al poder en los actuales momentos no

es una prioridad para estos trabajadores.
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CAPITULO IV

LA PROPUESTA

Modelo de Gestion por Competencias para la Gerencia Operaciones de

Datos, de Pdvsa Division Centro Sur, Aiho 2009.

IV.1 Presentacion

El estudio realizado permiti6 diagndsticar la situacion presente en la
Gerencia Operaciones de Datos, relacionada con la necesidad de proponer
un modelo gerencial que contribuya en mejorar la eficiencia de sus
trabajadores e incremente la productividad de la organizacién. Por lo cual se
evidencio la necesidad de desarrollar las competencias técnicas requeridas
por el personal para un desempefio laboral 6ptimo en los puestos de trabajo.
La constante utilizacion de las tecnologias existentes en la plataforma de la
Corporacion, que permite cumplir con la visién y la mision de la Gerencia se
traduce en la principal razén por la cual surge la iniciativa de plantear a
PDVSA, especificamente a GODD la aplicacion de la gestion por

competencias dentro de los procesos de gestion del talento humano.

Con base a este diagndstico, se presenta esta propuesta, la cual esta
dirigida al personal que labora en la Gerencia Operaciones de Datos, con la
finalidad primordial de describir el nivel ideal de competencias requeridas,
definir las brechas, disefiar un plan de formacién, lo que permitira evaluar el
impacto de su desempefio basado en competencias, y el cual va a estar
reflejado en el servicio prestado por esta organizaciéon a las Gerencias

medulares a las cuales presta servicios.
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IV.2 Caracteristicas del Proyecto

Requiere la incorporacion de un equipo multidisciplinario integrado por
los Departamentos: Captacion, Educacion y Desarrollo, Compensaciones y
Beneficios adscritos a la Gerencia de Recursos Humanos, PDVSA Division
Centro Sur y el compromiso de los Supervisores y Gerente que componen la

GODD, para su aplicacion.

Esta basado en los lineamientos y premisas expuestos por Ramirez y
Vierma (2005), en el manual de Competencias Técnicas y Habilitantes de
Exploracién y Produccion, el cual contempla el desarrollo del personal a
través de competencias. Es importante destacar que este tipo de modelos

aun no se han implantado dentro de la Corporacion.

Contempla el disefio de estrategias gerenciales para la capacitacion de
los integrantes de la Gerencia Operaciones de Datos. La propuesta fue
disefiada considerando los criterios sobre Modelo de Gestion por
Competencias estudiados por Alles (2006) y Dirube (2004), respondiendo a
la necesidad de formar el talento humano que integra la Gerencia motivo del

estudio.

IV.3 Descripcidn de la Situaciéon Actual del Capital Humano

Es importante considerar los datos demograficos de la poblacién
estudiada, los cuales se presentan en los siguientes graficos segun datos
tomados de la Caracterizacion de la Fuerza Laboral de la Gerencia
Operaciones de Datos (2009), donde se puede observar la categorizacion

segun la profesion de los trabajadores que alli laboran.
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Si observamos el siguiente grafico, se denota que 44% de la fuerza
laboral se corresponde con carreras en el area de informatica y electronica,
28% en geologia y minas, 20% en petréleo y solo un 8% en administracion.
Esto pone de manifiesto una debilidad en relaciéon al desarrollo de
competencias en el area de yacimientos y estudios integrados para el sector
de la poblacion con mas trabajadores, los cuales deben desarrollarse en el
area técnica de las geociencias a través de un plan de formacién que se

adapte a las necesidades de su puesto de trabajo.

28%
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20%

44%

™ INFORMATICA/ELECTRONICA m PETROLEO m GEOLOGIA Y MINAS m ADMINISTRACION

Grafico 47: Caracterizacion por Profesiones Personal GODD. (PDVSA,
2009)

En relacion a las edades, la poblacibn que se encuentra
desempenandose actualmente en la Gerencia Operaciones de Datos,
basicamente se ubica en un rango de 25 a 34 anos, lo cual representa un
64% de la masa laboral total. Esto nos indica que existe un personal

relativamente joven, que se adapta facilmente a los cambios, el cual debe
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ser entrenado para afrontar los nuevos retos del mundo actual, las metas y

los objetivos organizacionales.

<a24 25A 34 35A44 45A 54

Grafico 48: Caracterizacion por Edad Personal GODD. (PDVSA, 2009)

En el grafico siguiente se puede constatar que la mayor parte de la
poblacién de la Gerencia Operaciones de Datos representada por 52% de la
poblacién (13 trabajadores), tienen menos de 03 afos de servicio, lo cual
significa que no poseen experiencia en la industria petrolera, esto es una
razon mas para considerar la adecuacion puesto persona, la evaluacion de
las brechas en relacion a las competencias requeridas vs. las observadas en
cada uno de los trabajadores de la Gerencia, con la finalidad de aplicar un

Modelo de Gestion por Competencias.
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Grafico 49: Caracterizacion por Anos de Servicio Personal GODD.
PDVSA (2009)

IV.4 Fundamentacion

Tomando en consideracion que actualmente nos encontramos en plena
era del conocimiento y que existen investigaciones que describen la
motivacion de los trabajadores, y su impacto dentro del desarrollo de las
competencias requeridas por cada trabajador, es de vital importancia
considerar que la Gerencia Operaciones de Datos es una organizacion que
presenta actualmente una gran cantidad de oportunidades y fortalezas que le
permitiran desarrollarse dentro de la industria petrolera, debido al papel
fundamental que desempena dentro de la Corporacion, dado que es una
organizacion prestadora de servicios, la cual hoy por hoy contribuye con los

procesos medulares, generando valor agregado para la Corporacion.

La Gerencia Operaciones de Datos mantiene una constante interrelacion

con las gerencias medulares, fundamentales en el proceso productivo y con
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los agentes externos como proveedores de servicios de consultorias,
adiestramientos, mentorias y nuevas tecnologias, esta interrelacion se

observa en el grafico siguiente:
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GERENCIA DE YACIMIENTOS
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GERENCIA DE YACIMIENTOS
- CROMOGRAMA Y - COSTOS DE NUEVAS - DSPOUIBLIDAD
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=  RERABILTABOE [EEEN
HHle N OPERJ\G 0
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Grafico 50. Modelo de Relaciéon de GODD con las Gerencias Medulares
de PDVSA. (PDVSA, 2009)

Lo antes expuesto destaca la necesidad de que se ponga en practica un
plan de desarrollo del personal basado en la gestiébn por competencias, cuyo
modelo se hace cada vez mas vigente y ha contribuido a la integracion de las
fortalezas que promueven el buen desempefio, el modelo plantea que cada
empresa u organizacion posee caracteristicas que las distinguen de las
demas, pero también muchos factores que les permiten establecer
mecanismos similares de gestion a ser implementados por los equipos
directivos. La implantacién del modelo permitird establecer entre sus
trabadores un desempeno superior que destaque su gestion de las demas

Gerencias.

La gestion de recursos humanos por competencias es un modelo que

permite alinear el capital intelectual de una organizacion con su estrategia de
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negocios, facilitando, simultdneamente el desarrollo profesional de las
personas. Destacando que una de las funciones gerenciales es conseguir la
eficacia en el trabajo y que las personas lleguen a realizarse, donde todos

los miembros de una organizacion deben ser objeto de atencién.

IV. 5 Justificacion

Actualmente en un panorama econdmico en el cual es relevante
contar con un personal altamente capacitado en las aplicaciones ya
adquiridas por la Corporacion y considerando que las aplicaciones que
integran el ambiente especializado de la industria petrolera venezolana, esta
constituido principalmente por software propietario, los cuales son programas
de computacion con restricciones de uso, redistribucion o modificacion que
requiere de autorizacidn expresa del licenciador, que hoy por hoy, y aun
después de los esfuerzos de los equipos desarrolladores de software libre no
se ha podido sustituir definitivamente de la plataforma informatica instalada,
es importante considerar la aplicacibn de un modelo de gestidon por
competencias que incluya un plan de formacion en las competencias
técnicas requeridas por el personal para lograr un desempefio exitoso de las

funciones asignadas.

Es por ello, que la Gerencia Operaciones de Datos debe prever los
costos de adiestramientos, mentorias y consultorias que promuevan el uso
de estas herramientas, a través de las funciones de soporte en las
aplicaciones a los clientes externos de la organizacién, asi como también el
manejo de las bases de datos que guardan los datos de la Corporacién y que
deben contener datos con los atributos de calidad necesarios, para
garantizar la operatividad del negocio petrolero y el maximo aprovechamiento

de las aplicaciones que se encuentran vigentes, a fin de justificar la
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cancelacion de los costos por mantenimiento que genera el tener activas

estas aplicaciones.

El éxito de las operaciones de la industria petrolera depende del talento
humano que realiza las actividades que apalancan el plan de negocios de
nuestra Nacion, por ende su capacitacion forma parte de la cadena de valor
de la Corporacion. Las exigencias de una empresa como PDVSA en los
ambitos de produccién y exploracion aumentan cada dia, con la creciente
demanda energética mundial, razén por la cual, las aplicaciones del
ambiente especializado son herramientas estratégicas utilizadas por los
ingenieros para realizar los analisis de los datos fundamentados en el
conocimiento y la informacion técnica asociada, que sustentan los flujos de
trabajo y el proceso de toma de decisiones criticas de la Corporacion en las
areas de Estudios de Yacimientos, Operaciones y Mantenimiento de Pozos,

Infraestructura y Procesos de Superficie y Operaciones de Produccion.

El manejo adecuado de la plataforma tecnolégica a partir del
desarrollo adecuado de las competencias técnicas y la adecuacién puesto-
persona garantizara a PDVSA un ambiente especializado con datos
confiables y seguros, que cumplan los estandares de calidad establecidos, lo
cual asegura una eficiente administracién, respaldo, seguridad vy
disponibilidad de la informacién almacenada en las bases de datos de las
aplicaciones. Asi mismo, la carga confiable de datos por parte de los
usuarios, permite la integracién de los diversos proyectos de interpretacion
para considerar los resultados en la toma de decisiones en esquemas de
tiempo restringidos. Es importante resaltar que la determinacion y prediccién
exacta de la productividad de un pozo es un factor determinante en el disefio
y seleccion de equipos y facilidades de superficie, ademas de que se pueden
considerar diagnosticos predictivos y correctivos del funcionamiento del pozo

a condiciones de campo, estos datos arrojados por los simuladores son de la
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mas alta importancia, tal es el caso, por ejemplo de problemas como
incrustaciones dentro de las tuberias que trasladan el crudo, con las cuales
se establecen estrategias preventivas/correctivas que representan ahorros

sustanciales para la empresa.

Considerando lo antes expuesto, es de vital importancia realizar una
descripcion de puestos por competencias, determinar el nivel de dominio de
las competencias técnicas minimas requeridas por cada trabajador para
desempenarse de manera Optima en sus actividades diarias, realizar un
diagndstico de las brechas existentes en el personal que labora en la GODD,
y disefiar un plan de formacion a largo plazo para contribuir de manera
significativa en el cierre de las brechas detectadas, el cual debe ir alineado

con las metas y objetivos de la Gerencia y del Plan Siembra Petrolera.

IV.6 Estructura de la Propuesta

La misma se realizo de acuerdo a las caracteristicas de las estrategias
gerenciales, lo cual permitiran aplicar los pasos basicos para su ejecucion,
de manera tal que se logre desarrollar las competencias técnicas requeridas

por el personal, para ofrecer un servicio de calidad.
IV.7 Propésito u Objetivo
IV.7.1 Objetivo General
Implementar un nuevo estilo de direccién en la Gerencia Operaciones de
Datos para la gestion del talento humano, orientado a incrementar el uso y

aprovechamiento de la plataforma tecnoldgica de PDVSA EyP, a través del

desarrollo de competencias técnicas.
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IV.7.2 Objetivos Especificos

. Definir las competencias técnicas requeridas por cada puesto de
trabajo segun los requerimientos del Plan de Negocios y Metas de la
Corporacion (Descripcion de puestos por competencias).

. Determinar las competencias presentes en cada trabajador.

. Establecer el mapa de aprendizaje de la Gerencia Operaciones de

Datos.

. Comparar las competencias requeridas por el puesto versus las
competencias del trabajador, a fin de establecer las brechas
existentes. (Grado de adecuacion persona/puesto)

. Describir un plan de formacion individual que permita alcanzar el nivel
optimo de las competencias técnicas requeridas por el puesto de
trabajo.

. Incorporar al trabajador en el Plan de Formacién.

. Establecer estrategias de incentivos dirigidas al trabajador basados en

el desarrollo de competencias.

. Aplicar evaluaciones periédicas de desempeno por competencias.
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IV.7 Metas del Modelo

e Ofrecer un Taller a los Supervisores y Gerente relacionados con la
Gestidén por Competencias y el papel del personal supervisorio en el

éxito de su implantacion.

e Proporcionar una charla dirigida a los analistas con la finalidad de
sensibilizar al personal sobre los beneficios de la implantacion del

Modelo de Gestion por Competencias.

e Realizar durante un mes entrevistas con los trabajadores a fin de
realizar la descripcidon de puestos por competencias y el estudio de las

competencias presentes en el personal.

o Establecer un analisis de los resultados de las entrevistas para

establecer las brechas y disenar el programa de formacion.
e Formar a los trabajadores de la Gerencia Operaciones de Datos a
través de un plan de formacidn para fortalecer y desarrollar

competencias técnicas en un plazo de 18 meses.

e Realizar la evaluacién trimestral de los resultados observados con la

participacion en el plan de formacion de los trabajadores de GODD.

IV.8 Beneficios

Los beneficios del Modelo se pueden agrupar considerando las

siguientes areas:
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o Estratégicos:

- Distribucion 'y agrupacion 6ptima de las aportaciones
necesarias para cubrir las actividades claves de la
organizacion.

- Adaptabilidad y capacidad de anticipacion a los cambios.

- Flexibilidad en el uso de los recursos.

- Incremento en la aportacidon de las personas a la organizacion.

- Cambio de cultura y estilo de liderazgo.

e Recursos Humanos:

- Contar con una némina formada y motivada.

- Reducciodn del numero de niveles de la estructura organizativa.
- Rentabilizacién de los costos laborales.

- Cobertura de los puestos vacantes mediante promocion interna.

- Simplificacidn de la gestidon y administracion de personal.

o Para el trabajador:

- Crecimiento profesional sostenido.
- Mayor ocupabilidad interna y externa.

- Desarrollo personal y profesional.

e En los procesos:

- Reduccién del ciclo del proceso.
- Reduccion de costos de no calidad, como: costos por
reprocesamiento de la informacion.

- Reduccion de los costos de coordinacion.
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- Ahorros en actividades subcontratadas.

IV.9 Actividades para la Implantaciéon del Modelo

A continuacion se muestra un diagrama de las etapas del modelo, las
cuales se deben realizar secuencialmente para garantizar el desempefio
superior a largo plazo de los trabajadores de la gerencia operaciones de

datos:

-
Descripcion de puestos por
g competencias

Identificacidon de
competencias en el
trabajador

No integrado

Ausente

Maxima
I Eficacia

Deteccion de brechas entre las
competencias presentes y las
requeridas por el puesto

b

Elahoracion del mapa de
aprendizaje

\ Desubicado ,}

Comportamientos

[:esarrn_II’o e_le!lpl_:ln dle Observados por la
ormacidn individua Direccitn por
Competencias

Implantacion del proceso de }

aprendizaje

RetroaIl!T’lentac:lon y Evaluacién de desempefio por
del Modelo de Gestién por Competencias competencias
[

Grafico 51. Etapas del Modelo. (Autor, 2009).

En la etapa Descripcion de Puestos por Competencias, se deben
definir los objetivos de la organizacion, las metas departamentales e
individuales y las tareas requeridas en el puesto de trabajo. Para ello se

utilizara el formato de descripcion de puestos por competencias. (Anexo E)
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Posteriormente y basado en el enfoque funcional de Niveles de
Calificaciones Nacionales (NVQ), descrito en el capitulo Il de esta
investigacion, el cual comprende cinco niveles para poder cubrir con NVQ
desde lo mas basico hasta representar a los profesionales. Cuanto mas

elevado el nivel, mayor sera la presencia de las siguientes caracteristicas:

* Amplitud y alcance de la competencia;

» Complejidad y dificultad de la competencia;

* Requerimientos de habilidades especiales;

* Habilidad para realizar actividades especializadas;

* Habilidad para transferir competencias de un contexto de trabajo a otro;
 Habilidad para organizar y planificar el trabajo, y

» Habilidad para supervisar a otros.

Considerando lo antes expuesto se realizara la identificacion de
competencias en el trabajador, aplicando una encuesta sencilla como se
muestra en el siguiente grafico donde el trabajador puede retroalimentar al
profesional de Recursos Humanos en relacidén a las competencias presentes
segun en el puesto y su nivel de dominio, esto permitira la comparacion de
competencias requeridas por el puesto Vs. Competencias presentes en el

trabajador.
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Competencias Presentes en el Trabajador
Para cada una de las competencias que se presentan a continuacion, indique por favor:
La importancia que, en su opinion, tiene la competencia o habilidad para el trabajo
en su organizacion .
El nivel en que cree que la habilidad o competencia se ha desarrollado en su area de
trabajo.

Utilice, por favor, la siguiente escala para la importancia:

4 = mucho; 3 = bastante; 2 = poco; 1 = nada
Utilice, por favor, la siguiente escala para destacar el nivel de la competencia:

5= Experto 4= Especializado ; 3 = Avanzado; 2 = Intermedio; 1 = Basico

Importancia Nivel
Habilidad/Competencia 11 2131al1l1213|4] 5

Competencia 1

Competencia 2

Competencia 3

Competencia 4

Competencia 5

Competencia 6

Competencia 7

Competencia 8

Competencia 9

Competencia 10

Grafico 52. Identificacion de Competencias en el Trabajador.
(Autor, 2009)

En relacion a la etapa Deteccion de las Brechas entre las
Competencias presentes y las requeridas por el puesto, se realizara un
analisis que permitira determinar la situacion particular de cada trabajador.

Tal como se muestra en la grafica siguiente:
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Grafico 53. Analisis del Perfil Requerido Versus Habilidades vy

Conocimientos del Participante. (Autor, 2009)

En la elaboracion del Mapa de Aprendizaje se consideraran elementos
como el cargo, la actividad asociada a la competencia, las caracteristicas
que describen o realiza el trabajador para demostrar que tiene esa
competencia, y el nivel de dominio de la competencia. EI mapa de
aprendizaje facilitara el seguimiento del cierre de brechas. En este paso se
deben considerar los aspectos contemplados en el Manual de Competencias
Técnicas y Habilitantes de EYP (2005). En la grafica siguiente se observa un
ejemplo de una Entrevista Estructurada de Eventos Conductuales, la cual

nos permitird adecuar el Mapa de Aprendizaje.
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| Descripcion de la competencia | Preguntas para evaluar la competencia |
1. Validar la calidad de los | 1.Describa el procedimiento utilizado por usted para
datos (Nivel 2) verificar y procesar solicitudes de servicio de

Asegura que los atributos de la datos/informacién, para suministrar un servicio en

calidad de los datos se forma organizada y oportuna en los formatos

mantengan en un nivel éptimo. establecidos.

2.Como lIdentifica y soluciona problemas operativos
haciendo seguimiento detallado de los
requerimientos Muchas personas tienen buenas
ideas, pero pocas las ponen en practica. Digame
cémo transformé una buena idea en un resultado
productivo.

3.Describa una ocasion en que emprendid un
proyecto especial adicional a sus responsabilidades
normales.

4.Mide el nivel de servicio monitoreando las variables
caracteristicas de la gerencia del dato

Grafico 54. Ejemplo de una Competencia de una Entrevista
Estructurada de Eventos Conductuales. (Autor, 2009)

El proximo paso es la definicion del Plan de Formacion individual de
acuerdo a las brechas detectadas, el cual se desarrollara a través de la
participacion del trabajador en acciones como: cursos abiertos, cursos in

company, cursos por esfuerzo propio, programas con mentores.

En este punto se tomara lo planteado por Alles (2006) al proponer que la

formacion debe realizarse a partir de tres grandes pilares:

1. Autodesarrollo Dirigido: Son aquellas actividades que se realizan fuera
del horario de trabajo y no se relacionan con la vida laboral de las
personas. La decision de realizar estas actividades queda en manos del
empleado.

2. El Coaching: Es una actividad dirigida por un consultor externo o por el
propio jefe y es un método para el desarrollo de competencias dentro del
trabajo.

3. Codesarrollo: Esta formada por los clasicos cursos de capacitacion, bajo

la estructura de seminarios, cursos o talleres.
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En la fase de Implantacion del Proceso de Aprendizaje, cada
trabajador asistira a las acciones de formacion segun el plan de formacién
requerido. Las acciones de formacién seran de dos tipos colectivas e

individuales.

La ultima etapa pero no menos importante es la Evaluacién de
Desempeio por Competencias, la cual permitira valorar en sus dos
grandes variables: objetivos y competencias al trabajador, en relaciéon a la
formacion del trabajador se podra revisar el desenvolvimiento en su puesto
de trabajo y la aplicacion de los conocimientos, habilidades y destrezas
adquiridas en su plan de formaciéon. Asi como también, se aplicara las

respectivas revisiones en lo que se refiere a:

e Remuneraciones variables. (Ejemplo: bonificaciones anuales)
e Un incremento en la remuneracibn mensual o quincenal del

trabajador.

Es importante destacar que el Modelo de Gestion por Competencias

proporciona los siguientes productos finales:

. Perfiles ideales de los puestos.

e Grado de adecuacion persona/puesto (analisis de brecha).

o Necesidades de formacion individual y grupal.

e Apreciacion general del desempeno de la persona en su puesto.

. Potencial de la persona a corto plazo.

En el proceso de retroalimentacion la Direccién del Modelo de Gestion por
Competencias puede observar los comportamientos de los trabajadores a
partir de tres elementos: la organizacion, el puesto y la persona y su relacion

con el proceso de formacion, esto se precisa en el grafico 51.
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CAPIiTULO V

EVALUACION DE LA FACTIBILIDAD

En este apartado se establecen los criterios que permiten asegurar el uso
optimo de los recursos empleados, asi como los efectos del proyecto en el

area o sector al que se destina.

La finalidad del estudio de factibilidad es determinar las caracteristicas
técnicas de la operacion, fijar los medios a implementar, establecer los
costos de operacion y evaluar los recursos disponibles, reales y potenciales
(Hernandez, 2009). Esta propuesta o investigacion considera tres estudios
de factibilidades.

V.1 Factibilidad Técnica

Se pueden analizar tres tipos de elementos: el proceso técnico: en el
que se describen la tecnologia seleccionada y sus implicaciones. El segundo
elemento son los requisitos técnicos, el cual se refiere al recurso humano y
de plataforma tecnolégica indispensable y por ultimo, el rendimiento

técnico, donde debe aclararse el resultado y la evaluacion.

PDVSA (2008) expresa que: la tecnologia de la informacién es parte
importante dentro del nuevo contexto de la sociedad del conocimiento, el
cual esta formada por: el factor humano, los contenidos de la informacién, el
equipamiento, la infraestructura, el software y los mecanismos de
intercambio electronico de informacion, los elementos de politica,

regulaciones y los recursos financieros, para llevar a cabo las tareas de la
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organizacion, apoyandose en la tecnologia de informacién generando un
procesamiento mas rapido y confiable de sus datos, la informacion resultante
tiene mayor movilidad, accesibilidad y cuenta con mayor integridad, que

cuando se procesa en forma manual.

En este sentido, la integracion del conjunto de aplicaciones con que
cuenta la Corporacion fomenta e impulsa el proceso productivo, que a través
de los software especializados instalados en los servidores de Uultima
generacion que actualmente se mantienen operativos permiten a los
profesionales de las Gerencias Estudios de Yacimientos, Produccion,
Infraestructura y Procesos de Superficie, Tecnologia, Operaciones de
Produccién, Construcciéon y Mantenimiento de Pozos y Operaciones de
Datos, realizar los estudios necesarios para la producciéon de crudo, y
garantizar la calidad de los datos almacenados en los repositorios oficiales
(Bases de datos). Razén por la cual, es vital destacar que PDVSA ha
realizado en anos anteriores desembolsos importantes para la adquisicion de
licencias a partir de proveedores externos de tecnologia como: Edinburgh
Petroleum Services Americas INC (EPS), Grupo ESRI de Venezuela, C.A,,
INVESYS, Knowledge System, Landmark, Paradigm Geographical,
Schlumberger, Theta Enterprises, actualmente estas aplicaciones estan
funcionando, y son permanentemente actualizadas segun lo dispuesto en los
contratos marcos de licenciamiento y mantenimiento de software
especializado; sobre la adquisicion de licencias. El tener estas licencias

actualizadas y operativas genera costos adicionales de mantenimiento anual.

Segun lo descrito por PDVSA (2008), la plataforma tecnoldgica esta
compuesta en la actualidad por software propietario el cual es un programa
de computacion con restricciones de uso, redistribucion o modificacion que
requiere de autorizacion expresa del Licenciador y actualmente cuenta con:

1452 licencias.
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Es importante resaltar que la Corporacion posee una plataforma
tecnoldégica que soporta las aplicaciones especializadas adecuadas, donde
cada trabajador cuenta con un (01) equipo de computacion en buen estado
que reune los requisitos minimos para trabajar las aplicaciones que posee la

empresa, tal como los que se muestran a continuacion:

Disco Duro: 150 Gb.
Memoria RAM: 2GB.
Procesador: Intel® Core™ 2 Duo CPU T5750 @ 2.00 Ghz.

En cuanto al recurso humano y segun el Informe de Estructura Gerencia
Operaciones de Datos (2008), se prevé un comportamiento de la fuerza

laboral tal como se describe en el siguiente grafico:

N° EMPLEOS

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
ARNOS
= OPERAC. DATOS CENTRO SUR —= OPERAC. DATOS APURE
Emm OPERAC. DATOS BARINAS ==k==TOTAL

Grafico 55. Plan Fuerza Laboral Propia 2007-2013. (PDVSA, 2008).

V.2 Factibilidad Econdmica

En este estudio se describen los siguientes topicos a considerar:
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V.2.1 Determinacion de los Costos Totales e Inversion Inicial

En estos puntos se hace referencia a los presupuestos contemplados
para el adiestramiento y adiestramientos con esfuerzo propio. También es
importante considerar la modalidad de adiestramiento conocida como
asistencia técnica, la cual estd contemplada ejecutarse a través de los
contratos marco de consultoria y adiestramiento para el manejo de las
aplicaciones especializadas que funcionan en PDVSA que en este caso
corresponde a las competencias técnicas deseables, motivo central de la

presente investigacion.

Segun lo reportado por el Departamento de Control y Gestion de la
Gerencia Operaciones de Datos, se contemplo dentro del Presupuesto de

Gastos para los afios 2009-2010, los siguientes montos:

Cuadro 4: Presupuesto de Gastos Aino 2009-2010.

Presupuesto/Concepto Monto en Bs.

Adiestramiento ano 2009 0,00
Asistencia Técnica afo 2009 136.000,00
Adiestramiento afio 2010 125.000,00
Asistencia técnica ano 2010 153.000,00

Total 414.000,00

Fuente: (PDVSA, 2009).

Las politicas establecidas por la Direccion de GODD Corporativo, la
asistencia técnica comprende la consultoria para el apoyo a procesos de
innovacion y desarrollo tecnoldgico, orientados al fortalecimiento de las
capacidades productivas nacionales, la incorporacion de valor agregado
nacional en servicios estratégicos para el desarrollo social y econémico del
pais. PDVSA apalanca su proceso productivo con la asistencia técnica a

proyectos de innovacion bajo una vision pais.
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Es por ello, que basado en informacion suministrada por los proveedores
del servicio técnico especializado se presenta el Cuadro de Costos, para
adiestrar a 10 personas, se omite el nombre real del proveedor de acuerdo a
lo estipulado en los acuerdos de confidencialidad vigentes entre PDVSA y

sus proveedores:

Cuadro 5. Comparativo de Ofertas de Adiestramiento y Consultoria Bajo
Contrato Marco.

Empresa Cursode 5 _dias Cursode 3 fiias
Consultor Nivel Il Consultor Nivel |
Proveedor A 16.630.250,00 7.049.850,00
Proveedor B 9.675.000,00 3.870.000,00
Proveedor C 6.880.000,00 4.128.000,00

Fuente: (Autor, 2009).

En relacion a los adiestramientos con esfuerzo propio, es importante
considerar que estos no generan costos a la empresa, dado que el personal
que sirve como facilitador en esta modalidad, no recibe ninguna
remuneracion extra, ya que forma parte de las actividades de valor agregado

para su desarrollo dentro de la empresa.

Se considera el costo por cada trabajador, expresado en sueldos del
personal de la GODD, el cual es de 3.000,00 Bs. por cada trabajador, para
un total de 900.000 Bs. anuales para los 25 trabajadores que conforman esta

Gerencia.

Para compra de nuevas licencias no se contempla ningun costo. Sin
embargo, se debe considerar el costo por mantenimiento de licencias
adquiridas, el cual segun los contratos marcos de licenciamiento y
mantenimiento de software especializado, administrados por la Gerencia
de AIT es de 412.262,50 Bs. o su equivalente en $ 191.750,00.
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V.2.2 Determinacion de La Tasa Minima Aceptable de Rendimiento

El riesgo de las inversiones que hace el gobierno es igual a cero. (Baca,
2003). Considerando el criterio antes expuesto, el desembolso que realice la
Gerencia Operaciones de Datos en la formacién de su personal, no tiene
riesgos asociados a la inversion, dado que PDVSA es una empresa

propiedad del Estado Venezolano.

V.3 Factibilidad Social

Se debe establecer la vinculacion del Modelo de Gestion por
Competencias con las necesidades e intereses de la poblacion a quien va

dirigida, caracteristicas de la poblacion y beneficios de su aplicacion.

Actualmente el personal que labora en la Gerencia Operaciones de Datos
requiere ser desarrollado en competencias técnicas, sin dejar a un lado las
otras modalidades, esto con la finalidad de lograr un desempefo laboral
optimo, que incremente la calidad del servicio en lo que se refiere al manejo
de los datos y el soporte a los usuarios en las aplicaciones especializadas,
asi como el resguardo y préstamo de material archivado en la memoria
corporativa de esta Gerencia, es por ello, que los trabajadores demuestran
un gran interés en apoyar los proyectos que apalanquen su desarrollo por
competencias, ya que esto traera mayores beneficios para su crecimiento

profesional y personal.

Es importante destacar que los clientes externos de la Gerencia
Operaciones de Datos, conformados por las Gerencias medulares ya
nombradas anteriormente en este trabajo, se veran impactados de una forma

positiva dado que contaran con:
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1. Personal altamente calificado para brindar el soporte en las aplicaciones

del ambiente especializado.

2. Personal entrenado con un gran nivel de conocimientos en Bases de
Datos lo que garantiza la calidad y certificacion de los datos cargados en

los repositorios de datos oficiales.

3. Servicio de atencion a usuario de alta calidad al momento de requerir

informacion técnica.

4. Reducido tiempo de respuesta en los flujos de trabajo, lo que agiliza el
proceso de toma de decisiones mediante la generacion oportuna de la

informacion oficial actualizada.

Dentro de los beneficios que traeria la aplicacion del Modelo de Gestion

por Competencias para la GODD se encuentra:

+ Fortalecimiento y aprovechamiento de la capacidad tecnoldgica de
PDVSA.

+ Desarrollo del talento humano en el area tecnologica.

« Automatizacion de los procesos, reduciendo los costos de produccion.

» Apropiacion del conocimiento por parte de los trabajadores.

* Mejor aprovechamiento de las aplicaciones especializadas.

» Disminucion de los indices de rotacion del personal.

* Incremento de la productividad personal y grupal.

» Personal altamente motivado y comprometido.

+ Maximizar el rendimiento de la inversién tecnoldgica realizado por
PDVSA.

« Adecuacion trabajador- puesto.

* Mejora la calidad del desempefio.
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* Reduce el ausentismo.
« Ahorros para la empresa en la ejecucion de actividades de formacion
por esfuerzo propio.

* Mejora la calidad del servicio.

V.4 Resultados del Estudio de Factibilidad

Considerando lo anteriormente expuesto, se puede constatar que éste
proyecto es completamente viable, dado que la Corporacion cuenta con la
tecnologia necesaria para desarrollar las competencias técnicas en el
manejo de las aplicaciones especializadas, desde el punto de vista técnico,
desde la perspectiva social la misma posee el talento humano dispuesto y
comprometido con su formacion para lograr los objetivos que contribuyan con

el desarrollo de la nacion.

A pesar de la baja en el precio del barril de petréleo, y de la constante
fluctuacién de estos en el mercado petrolero internacional, la Corporacion no
ha olvidado contemplar en su Presupuesto los recursos necesarios para
capacitar al personal a través de adiestramientos, mentorias o asesorias a
partir de la contratacion de servicios de asistencia técnica, o a partir de la
incorporacion de trabajadores PDVSA como facilitadores de capacitaciones
por esfuerzo propio. Por lo antes expuesto, se demuestra la posibilidad de
implantar un Modelo de Gestion por Competencias para el personal que

labora en la Gerencia Operaciones de Datos.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En relacion con los objetivos propuestos y los resultados obtenidos se

pudo concluir lo siguiente:

Al diagnosticar las necesidades de formacion del personal que labora en
la Gerencia Operaciones de Datos, se pudo establecer el interés por la
capacitacioén y formacion en las competencias técnicas y la aplicacion de las
competencias basicas en el desempefo de las tareas de acuerdo con la

posicidn ocupada, esto segun el analisis de los resultados de los items.

Se evidencio que aun cuando el personal realiza sus labores en el tiempo
y con la calidad requerida, demandan por un plan de adiestramiento basado
en un Modelo de Gestion por Competencias que les permita desarrollarse,
asi como también expresan la necesidad de contar con una induccion en lo

que respecta a las actividades de Exploracion y Produccion.

Por otra parte se denota en la poblacién el requerimiento de aplicar los
procesos de recursos humanos como: deteccion de necesidades de
formacion, analisis de puestos, y evaluacién de desempeno bajo un enfoque
de competencias, con la finalidad de contribuir con el personal en una mayor

adecuacion puesto persona.
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Todo esto plantea la importancia de la capacitacion del personal con
miras a fortalecer las capacidades personales y profesionales de los
trabajadores, para fomentar su desarrollo y mejorar su desempeno a través

de las competencias técnicas.

Una vez establecida la necesidad de un Modelo de Gestion por
Competencias, y considerando el factor de la motivacién en el personal de la
GODD, es importante revisar el sistema de promociones de la organizacién y
contemplar el desarrollo de carrera y sucesion de los trabajadores, asi como
ejecutar un ejercicio de adecuacion salarial que considere factores como:

afios de servicio, estudios realizados, desarrollo dentro de la empresa.

Finalmente al determinar la factibilidad técnica, econdémica y social de la
implementacion del Modelo de Gestion por Competencias, se pudo
determinar que la misma reside en un conjunto de acciones que permiten
potenciar y desarrollar las habilidades, destrezas y conocimientos de los
trabajadores de la GODD que prestan servicio a las Gerencias Medulares de
PDVSA Division Centro Sur.

Recomendaciones

Tomando en cuenta el analisis realizado para la determinacion del
Modelo de Gestion por Competencias para la Gerencia Operaciones de
Datos, se hacen las siguiente recomendaciones al Gerente y Supervisores a
fin de fortalecer su gestion: a) Divulgar a los trabajadores de la GODD la
necesidad social que se aspira satisfacer en la nueva PDVSA, los valores, y
las estrategias de accion asumidas por la Gerencia para contribuir con el
logro de la Mision y la Visidon dentro de la Corporacién. b) Fomentar y
promover la responsabilidad social incorporando las premisas ambientales lo

cual corresponde a los lineamientos estratégicos de PDVSA.
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‘l't REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
l———‘ UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
—T'.' DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION GERENCIA GENERAL

PRESENTACIQN CUESTIONARIO:
MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

Estimado Ciudadano:

Este instrumento persigue recolectar una serie de datos para desarrollar
una investigacion titulada: “Modelo de Gestion por Competencias para la
Gerencia Operaciones de Datos, de PDVSA Division Centro Sur, Afo
2009”. Los datos suministrados por Usted, seran tratados con estricto grado
de privacidad y sélo para los fines de la investigacion. Por la importancia que
tiene este trabajo se le agradece ser lo mas objetivo posible en las repuestas

suministradas.

Gracias de antemano por su colaboracion,

Atentamente,

Ing. Jéssica Marquez de Linares
C.l.- 12.202.454.
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Instrucciones: A continuacion se presentan una serie de preguntas, lea

cuidadosamente y conteste de la manera mas precisa posible marcando con

una equis (X).

Pregunta

Siempre

Casi
Siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

1- ¢Recuerda la vision de la
Gerencia en la que trabaja?

2- ;Recuerda la mision de la
Gerencia en la que trabaja?

3- ¢, Conoce los objetivos de su
departamento?

4- ;Sabe que metas tiene el
departamento en el que
labora?

5- ¢Considera que las metas
establecidas para su puesto
son alcanzables?

6- ¢,En el inicio de la relacidn
laboral la  empresa le
proporciono la descripcion del
puesto a desempenar?

7- ¢Aplica los conocimientos
adquiridos en sus estudios
universitarios en las
actividades de su puesto de
trabajo actual?

8- ¢Asociar las actividades
realizadas a los puestos de
trabajo permite alcanzar la
adecuacion puesto-persona?

9- ;Considera que un
programa de capacitacion en
el area técnica es vital para el
optimo desempefio de sus
funciones?
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Pregunta

Siempre

Casi
Siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

10- ¢Es importante manejar
una o mas aplicaciones
especializadas en sus
actividades diarias?

11-¢Aplica las competencias
basicas requeridas en el
desempenio de su trabajo?

12- ¢ Requiere de
conocimientos técnicos para
realizar su trabajo?

13- ¢Presenta dificultad en el
dominio de las tareas
requeridas para realizar el
trabajo asignado?

14- ;Participa en actividades
de caracter social organizadas
por la empresa para beneficio
de la comunidad?

15- ¢La  deteccion  de
necesidades de formacion
esta acorde a las actividades
requeridas por el puesto de
trabajo?

16- ¢Ejecuta su plan de
deteccion de necesidades de
formacion sugerido por la
empresa en el periodo
planificado?

17- ¢Le proporciona la
empresa un programa de
induccion sobre las
actividades de Ila industria
petrolera?

18- ¢Considera necesaria la
capacitacion  del  personal
basada en competencias?

19- ¢ Requiere participar en un
plan de formaciéon a largo
plazo?
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Pregunta

Siempre

Casi
Siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

20- ;Se siente satisfecho con
el trabajo que desempena
actualmente?

21- ¢Entrega un trabajo de
calidad en el tiempo
planificado?

22- ¢El sistema de
promociones (ascensos) en la
empresa es adecuado?

23- Utliza el tiempo de
descanso para cumplir
actividades asignadas?

24- ¢La remuneracion
percibida se corresponde con
el trabajo realizado?

25- ;Los incentivos otorgados
por la empresa son los
indicados para la actividad que
desempena?

26- ;Comparte experiencias
de trabajo con sus
companeros para fomentar el
aprendizaje de estos?

27- ¢,Su comunicacién con el
personal de la empresa es
apropiada?

28- i La relacion laboral con su
jefe es adecuada?

29- ;Participa junto a sus
companeros de trabajo en la
solucion conjunta de
problemas?

30- ¢Considera importante
ocupar un puesto que le brinde
la oportunidad de influir sobre
los demas?
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
‘———'n DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION GERENCIA GENERAL

‘llL REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
)

ACTA DE REVISION

Yo, , portador (a) de la cédula

de identidad N° , con el titulo de pregrado en

, con postgrado y/o

doctorado en

ocupando actualmente el cargo de

bl

por medio de la presente hago constar que he revisado el instrumento
elaborado por la Ing. Jéssica Marquez, para llevar acabo la investigacion
titulada “Modelo de gestidn por competencias para la Gerencia Operaciones
de Datos, de PDVSA Division Centro Sur, afio 2009”, encontrando que éste
reunen las condiciones de coherencia, claridad y pertinencia requeridos para

medir las variables a estudiar.

En Barinas, a los dias del mes de de

Firma



MATRIZ DE VALIDACION PARA EXPERTOS

183

Instrumento dirigido a los trabajadores de la Gerencia Operaciones de Datos
de PDVSA Division Centro Sur. Aio 2009.

item

Coherencia

Claridad

Pertinencia

Observaciones

Si

No

Si

No

Alta

Media

Baja

10

11

12

13

14

15

16

17
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item

Coherencia

Claridad

Pertinencia

Observaciones

Si

No

Si

No

Alta

Media

Baja

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
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ANEXO C



Aplicacién del Alfa de Cronbach

[Conjunto_de_datosO0]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos Validos

Excluidos®

Total

3

0

3

100,0

0

100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach| N de elementos

,746

30|
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ANEXO D



Tabla de frecuencias absolutas y frecuencias relativas por items

items Siempre (5) Sierﬁ::; 4) A veces (3) Cam(;l)u neca Nunca (1)
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr

1 11 44 4 16 6 24 3 12 1 4
2 12 48 5 20 5 20 3 12 0 0
3 21 84 2 8 1 4 0 0 1 4
4 16 64 7 28 1 4 0 0 1 4
5 13 52 11 44 1 4 0 0 0 0
6 8 32 6 24 5 20 1 4 5 20
7 11 44 6 24 7 28 1 4 0 0
8 11 44 7 28 5 20 2 8 0 0
9 20 80 4 16 0 0 0 0 1 4
10 15 60 6 24 4 16 0 0 0 0
11 15 60 8 32 1 4 1 4 0 0
12 19 76 6 24 0 0 0 0 0 0
13 1 4 2 8 6 24 8 32 8 32
14 12 48 6 24 6 24 0 0 1 4
15 6 24 13 52 2 8 3 12 1 4
16 8 32 4 16 8 32 3 12 2 8
17 4 16 8 32 6 24 3 12 4 16
18 21 84 4 16 0 0 0 0 0 0
19 14 56 5 20 6 24 0 0 0 0
20 11 44 10 40 4 16 0 0 0 0
21 14 56 10 40 1 4 0 0 0 0
22 2 8 5 20 11 44 2 8 5 20
23 2 8 4 16 10 40 6 24 3 12
24 2 8 3 12 9 36 5 20 6 24
25 0 0 5 20 9 36 8 32 3 12
26 14 56 5 20 5 20 1 4 0 0
27 14 56 10 40 1 4 0 0 0 0
28 17 68 6 24 2 8 0 0 0 0
29 12 48 10 40 3 12 0 0 0 0
30 8 32 4 16 6 24 4 16 3 12

Fuente: (Autor, 2009)
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ANEXO E



ANALISIS Y DESCRIPCION DE CARGOS

FECHA:

NOMBRE DEL CARGO:
DEPARTAMENTO:
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CARGO DEL JEFE DIRECTO:

FUNCION PRINCIPAL:

FUNCIONES ESPECIFICAS: Describa las actividades o tareas realizadas en

el cargo.

Actividades/Tareas

= © © N & g AWM=
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PLAN DE CARRERA:

En anos.
En anos.
En anos.

REQUISITOS Experiencia, (tipo de empresa, funciones, numero de anos)

EDUCACION

Secundaria

Universitaria

Especializaciones o Diplomados

Postgrados

Doctorados

Conocimientos especiales

Idiomas (Nivel de dominio)




COMPETENCIAS REQUERIDAS:
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Competencias Grado Grado B Grado C Grado D

requeridas A (Alto) | (Muy Bueno) | (Bueno) (Minimo
necesario)

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

COORDINACION:

Coordina con (Cargo o area)

Para (Actividad)

SUPERVISION

Supervisa a:

Supervisado por:




EN CASO DE AUSENCIA

Reemplaza a:

RELACIONES CON OTROS PUESTOS

Ascendido de:

RELACION CON EL ENTORNO SOCIAL
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Es reemplazado por:

Puede ascender a:

CONDICIONES DE TRABAJO

Lugar fisico:

Horario de trabajo:

ASPECTOS ECONOMICOS DE LA POSICION
Sueldo:
Grupo:

Nomina:

OBSERVACIONES:






