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RESUMEN

El proposito de esta investigacion es el de Analizar las politicas en los procesos de
Control Obrero en Corpoelec Zona Cojedes para disefiar un Plan que Fomente la
Gerencia Participativa. El presente trabajo es una Investigacion de Campo, de
caracter interpretativo y disefio no experimental; de una poblacién de 107 obreros, se
tom6 como muestra a 35 obreros, utilizando como técnica e instrumento de
recoleccion de datos la encuesta y la observacion participativa, validandose por el
juicio del experto, obteniendo una confiabilidad, con la determinacion del coeficiente
denominada Alfa de Crombac de 0,82 en la escala del (0 al 1) utilizado para este
método, lo cual indica que el instrumento aplicado es altamente confiable. Luego de
haber aplicado el instrumento a la muestra en cuestion, se hizo la interpretacion de los
datos en funcion de los objetivos del estudio, concluyéndose que es necesario
fomentar la cultura organizacional, la motivacion y reconocimiento de las
potencialidades y habilidades del talento humano obrero, de hecho, méas del cincuenta
y siete por ciento (57%) de los encuestados manifestaron que casi nunca las
decisiones son conversadas, comunicadas y analizadas en todos los niveles de la
institucion, haciéndose indispensable, un trabajo en conjunto del Sindicato con el area
de talento humano de la empresa para la evaluacién, ubicacion y revision de
desempefio del personal, segiin sus competencias y departamentos de trabajo, lo cual
permite en mas de un ochenta y seis por ciento (86%) se mejore la supervision y
control del talento humano obrero y contar con el desarrollo de un plan de acciones
para el optimizacion de una gerencia participativa orientada a la intervencién e
inclusion del talento humano obrero en la toma de decisiones de Corpoelec- Zona
Cojedes.

Palabras Clave: Control Obrero, Participacion, Plan accion, Gerencia.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to analyze the policy processes in Worker Control
Zone CORPOELEC Cojedes to design a Plan to Promote Participatory Management.
The present work is a Field Research, interpretive and non-experimental design; a
population of 107 workers, it was sampled 35 workers, using techniques and
instruments for data collection survey and participatory observation, validating the
expert judgment, obtaining a reliable, determined coefficient called Alpha Crombac
of 0.82 on a scale of (0 to 1) used for this method, indicating that the instrument used
is highly reliable. After applying the instrument to the sample in question was the
interpretation of the data in terms of the objectives of the study, concluded that it is
necessary to promote organizational culture, motivation, and recognition of the
potential and talent of the workers' skills, in fact, more than fifty-seven percent (57%)
of respondents indicated that decisions are rarely conversed, reported and analyzed at
all levels of the institution, making himself indispensable, working together with the
Union area talent of the company for evaluation, placement and review of staff
performance, according to their skills and labor departments, allowing more than
eighty-six percent (86%) improve the monitoring and control of human talent
workers and have the development of a plan of actions for the optimization oriented
intervention and inclusion of labor talent in making decisions Corpoelec- Zone
Cojedes participative management

Keywords: Worker Control, Participation, Action Plan, Management.



INTRODUCCION

Las organizaciones experimentan en su desarrollo diversos cambios producto de
las variaciones suscitadas en el ambiente donde se desenvuelve, los cuales de alguna
manera han influido en su forma de estructurarse. Toda organizacion hace efectiva su
funcidn a partir de una dindmica interna y en un contexto social que se caracteriza por
confluir en un medio especifico generando una interaccion cada vez mas compleja, la
cual es indispensable analizar en virtud de responder a las exigencias y retos del

entorno.

En relacion con las implicaciones que genera para las organizaciones publicas o
privadas lo anteriormente expuesto, dentro de estas se debe llevar a cabo el manejo de
una estructura organizativa orientada a la basqueda de la eficiencia. El crecimiento de
las corporaciones sigue un ritmo acorde con las necesidades a satisfacer, por lo tanto

la gestion del recurso humano es fundamental en el logro de sus objetivos.

En este orden de ideas, obtener eficiencia implica la mayor parte de las veces
considerar el desempefio del personal en los procesos administrativos y operativos,
derivando asi la posibilidad de visualizar la tendencia de resultados esperados a través

de la participacion del talento humano.

Atendiendo a las anteriores consideraciones, las empresas de servicio del estado
debido a su funcién publica, deben proyectarse hacia la sociedad, la cual exige
resultados realmente palpables y beneficios, para ello se hace necesaria una gerencia

cada vez mas activa y participativa.

En consecuencia, estas organizacion, debe formular estrategias para lograr la
participacion del personal en la toma de decisiones, tanto en sus procesos internos
como en los resultados a proyectar, los mismos derivan de acoplarse con las politicas

desarrolladas a nivel Nacional para incluir el control obrero en la gestion de las



empresas publicas, CORPOELEC Zona Cojedes, por ser un ente publico estd inmerso

en esta realidad.

De alli pues, el objetivo fundamental de esta investigacion es analizar las
Politicas de gestién participativa en el proceso del Control Obrero de
CORPOELEC- Zona Cojedes, para disefiar un plan de accion que permita la

optimizacion y fomento de la gerencia participativa en esta institucion.

En tal sentido, la investigacion esta estructurada en los siguientes capitulos:
Capitulo I, se presenta la situacion problematica, los objetivos y la justificacion de la
investigacion; Capitulo 11, se refiere al Marco Tedrico en el cual se exponen los
antecedentes, las bases tedricas, las Bases Legales relacionadas con el estudio y la
variable objeto de estudio; Capitulo Ill, corresponde al Marco Metodoldgico en el
cual se describe la naturaleza del estudio y la metodologia utilizada en la
investigacion; Capitulo IV, describe el Analisis y presentacion de los resultados, vy el
Capitulo V desarrolla la propuesta , justificacion, estructura conclusiones y
recomendaciones; finalmente se presentan las referencias bibliograficas y los anexos

del trabajo.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

Ante los cambios constantes en el entorno econémico mundial, debido a la
globalizacion de los mercados durante las Ultimas décadas del siglo XX y en la
primera del XXI, ha surgido la necesidad de una forma de organizacién mas
completa, integral y competitiva. De una u otra manera, tanto las organizaciones
como la sociedad han experimentado transformaciones provocadas por su entorno,
bien sea en las actividades desarrolladas en sus procesos, el establecimiento de

nuevos métodos, técnicas, asi como de formas de gestion.

Para ello, debe considerarse que el valor de la organizacion ya no reside s6lo en
sus bienes tangibles, sino en los conocimientos especializados de su personal, en su
experiencia, en la propiedad intelectual y, por supuesto, en las estrategias, planes y
métodos para alcanzar de manera eficiente, efectiva y exitosa los objetivos y metas

propuestas por el talento humano empresarial.

Al respecto, Armstrong (2004), sefial6 que “el talento humano es el elemento
mas importante para la organizacion y administracion de las instituciones” (p. 95), ya
que, de nada valdria contar con instalaciones, equipos, maquinarias, herramientas y
demas bienes tecnoldgicamente y cientificamente implementados y actualizados, si
el talento humano no utiliza y maneja adecuada y satisfactoriamente sus
conocimientos para el cumplimiento exitoso de los objetivos propuestos por la
empresa y donde la vision de la gerencia debe estar precisamente orientada a la
capacitacion, adiestramiento, motivacion, participacién, comunicacion y flexibilidad

dentro de la cultura organizacional.



Por ello, el recurso o capital humano es considerado elemento determinate para
la obtencion de eficiencia y eficacia en las empresas, pues, hasta los mas sofisticados
elementos técnicos, no pueden prescindir de la intervencién humana y de ahi, que
todos los aspectos productivos y servicios de la empresa estan cada vez mas
dependientes de personal altamente calificado y motivado para poder adaptarse

rapidamente a los constantes cambios del entorno.

Asi mismo, bajo la premisa de que las organizaciones podran cumplir con los
objetivos establecidos en la medida que su personal se desempefie efectivamente, de
manera que sus conocimientos, destrezas, actitudes y comportamientos conduzcan al
éxito corporativo, consecuentemente deberan contar con una fuerza laboral capaz de
aceptar el cambio y motivados a desarrollarse continuamente, si la gerencia
implementa estrategias y acciones acertadas dentro de la organizacién que favorezcan
a la receptividad y disposicion del personal en la implementacion y desarrollo de

éstos cambios propuestos.

En este contexto, las organizaciones y empresas se enfrentan con la necesidad
de implementar cambios en su estructura, funcionamiento y cultura para poder elevar
su eficienciay competir en mejores condiciones ante otras organizaciones, por lo que
existe consenso acerca de la necesidad del cambio, el dilema esta en definir el rumbo

del cambio.

Con el riesgo de gque se retome como otro concepto de moda que mas adelante
sea mal entendido o mal aplicado, se plantea como alternativa necesaria para que las
organizaciones enfrenten con éxito los constantes y nuevos retos que la dindmica
social impone, el desarrollo de una revitalizacion organizacional, como expresara
Chiavenato (2010) “basada en la implementacion de cambios planeados y de
competencias que tiendan a mejorar el funcionamiento y estructura de la

organizacion” (p. 117); orientadas a la implementacion de politicas, estrategias y



lineamientos gerenciales participativos y modernos que permitan al talento humano

ser participes claves para el logro de los objetivos estratégicos.

En correspondencia a lo descrito, Goncalves (2003), refirié que:

En la administracion publica, las organizaciones no escapan de esa realidad, donde se
enfrentan a continuas exigencias de adaptacion a los cambios, a cada paso surgen
nuevos problemas y desafios, para los cuales no siempre se esta bien preparado.
El mayor desafio ha sido precisamente el proceso de adecuacién de las
organizaciones publicas y privadas a las exigencias de mejoramiento de la
calidad de los productos y servicios, la busqueda de la excelencia en todos sus
procesos y el perfeccionamiento sustancial de los recursos humanos, que
representan el eje principal de su cultura y cambio organizacional. (p. 342)

En tal sentido, el nuevo Siglo XXI demanda que en las organizaciones publicas,
exista una gerencia mas proactiva, generadora de cambios y desde luego, que los
sepa interpretar, ademas de mucha creatividad, e innovacion, con bastos
conocimientos administrativos, gerenciales y de liderazgos, adaptados a la realidad
competitiva del presente, en donde la calidad, el servicio y la productividad son
ventajas significativas dentro de la organizacion, caracterizados por las actitudes y

conocimientos positivos en pro del cambio exitoso.

De acuerdo a lo anterior, Bartle (2007), sefald:

Una forma de administrar es aquel, que reorganiza el trabajo reunificando el decidir
con el hacer y desarrolla relaciones sociales de colaboracion, confianza,
responsabilidad, lealtad y compromiso con las metas de la organizacion. Para ello
utiliza un conjunto de tecnologias y practicas que buscan compartir la
informacion, el conocimiento, el poder de decisién y las recompensas con el fin
de involucrar al conjunto de los trabajadores en el éxito de la organizacion y de
optimizar conjuntamente el logro de las metas personales y de los objetivos
organizacionales, como es la Gerencia Participativa (GP), donde los dirigentes
(o dirigente) elegidos y designados todavia tienen (o tiene) la responsabilidad final
de tomar decisiones y responder por ellas, proporcionando activamente los
miembros del personal las observaciones, analisis, sugerencias y recomendaciones
en el proceso de la toma de estas decisiones. (p.350).



Asi mismo, de acuerdo al citado autor, la gestién participativa es de suma
utilidad a los directivos, gerentes, ejecutivos, profesionales y obreros, ya que genera
influencias positivas en la toma de decisiones para el talento humano responsable
(profesional y obrero), y ademas, promueve el compromiso, la lealtad, la honestidad,
la motivacion y el entusiasmo en todo el capital humano de la organizacion,
permitiendo alcanzar de manera satisfactoria tanto los objetivos propuestos por ésta
como la satisfaccion personal y profesional de cada uno de sus miembros, siendo
valorados y considerados por sus competencias y capacidades técnicas, dando fuerza
a la seleccion no solo de personal altamente calificado y profesional, sino también a
la escogencia del talento humano obrero calificado, con una alta experiencia y sentido

de pertenencia de la vision y misién de la empresa.

Es de alli, que actualmente la aplicacion de politicas de gestion participativa
innova los conceptos tradicionales de obrero, empleado y trabajador por el de
Colaboradores, como planted Arata (2005) “ya que todos ayudan y participan de
forma profunda, real, efectiva, solidaridad y oportuna a la consecucion de los
objetivos y metas de la organizacion, permitiendo la erradicacion de las fricciones,
conflictos, rencillas y resistencias” (p.355); reinando  la comprension, la
transparencia, el entendimiento y el respeto mutuo, en beneficio de la misma
organizacion y de todo el talento humano responsable del éxito de la produccion y
servicios de la misma, y que a su vez, son garantes directos de tales resultados, pues
sin el consenso total del TALENTO humano no se deberia seleccionar y colocar en
cargos de direccion y gerencia a trabajadores que carecen del consentimiento, apoyo

y eleccion comun.

De acuerdo a ello, Anthony (1984), citado en Peraza (2007), que la gestion
participativa, ha permitido “grandes cambios en las empresas publicas y privadas,
donde el paradigma de un jefe autoritario y decisor, ha cambiado transcendentalmente
a grupos de colaboradores participes de todas y cada una de las decisiones de la
empresa”(p. 223); dadas por las transformaciones estructurales, politicas, sociales,



tecnoldgicas y econdmicas de los paises, que generan empuje y compromiso a la
creacion e implementacion de politicas, estrategias, y lineamientos organizativos y
gerenciales dirigidos a la interrelacion e interaccion con el funcionamiento de
sindicatos, federaciones, confederaciones y otras organizaciones comunales y
sindicales que han reconocido la valoracion y participacion de la clase obrera dentro

de la toma de decisiones de las empresas.

Dentro de este contexto, en Venezuela las empresas al servicios del estado,
estdn acoplandose de manera activa a las politicas de gestion participativa,
implementando, respetando y apoyando el funcionamiento de estrategias que
permiten la participacion de todo el talento humano existente en la empresa para la
seleccion y control de personal obrero que ejercerd cargos decisorios y que redundan
en un beneficio a la comunidad en general, ya que son delegatarios de poder del
ciudadano, siendo supervisores y contralores de la sociedad, y permitiendo proteger
y defender sus intereses, tal como lo expresa el Proyecto Nacional Simon Bolivar
Primer Plan Socialista de Desarrollo Econdémico y Social de la Nacién (2007-2013),

donde:

Para alcanzar mayor solidez de la democracia protagonica revolucionaria se hace
necesario restituir a la politica su caracter publico, participativo, ético y
solidario, cuyo principal sentido es la constitucion de la ciudadania, los
espacios de civilidad, las instituciones y una cultura politica democrética,
basada en una elevada conciencia social ética y en una activa y consciente
participacion ciudadana. Se trata de rescatar la politica como mediacion para la
vida humana vital, a través de su sentido de solidaridad y de la basqueda del
bien comdn. (p.15)

De este modo, la gerencia publica deberia ser holistica, enfocada siempre en
prospectiva y no en retrospectiva, donde no se imponga un paradigma si no lograr un
sistema de pensamientos, ideas y experiencias en las cuales se cree una nueva vision
abierta, flexible, ética, autbonoma, cooperativa y consciente, cuyo principal sentido es
la constitucion de la ciudadania, los espacios de civilidad, las instituciones y una

cultura politica democrética, basada en una elevada conciencia social ética y en una



activa y consciente participacion ciudadana, que permita disponer de un gerente
innovador, proactivo, con vision, y conocimientos que requieren los nuevos
paradigmas, ademas, de ser un buen estratega, emprendedor, creativo, un lider de
cambio, seductor, persuasivo y que sepa aprovechar las oportunidades, retroalimentar

las fortalezas y transformar las debilidades de la empresa.

Sin embargo, en contraposicion a lo anteriormente descrito, actualmente en la
mayoria de las empresas publicas de Venezuela, la gerencia participativa, debe
aceptar el reto de lo que significa desarrollar una gerencia que ocupe el nivel que se
necesita para ser competitivo, especialmente ante la globalizacion, a pesar de que se
afronta incertidumbre, producto de un sistema politico, social y econébmico que
requiere que la gerencia evalle y pueda disefiar planes, acciones en pro del logro de
la responsabilidad social que hoy debe desemperiar la empresa venezolana, tal como

es el caso de la Corporacion Eléctrica Venezolana (CORPOELEC) Zona Cojedes.

La mencionada Organizacion, es un organismo de la administracion publica,
dentro del marco de la reorganizacion del sector eléctrico nacional, y con la finalidad
de mejorar la calidad del servicio en todo el pais, maximizar la eficiencia en el uso de
las fuentes primarias de produccion de energia, la operacion del sistema y redistribuir
las cargas y funciones de las actuales operadoras del sector, el Ejecutivo Nacional, a
través del Decreto-Ley N° 5.330, de fecha 2 de mayo de 2007, publicada en la Gaceta
Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 38.736 del 31 de julio de 2007,
ordena la creacion de la sociedad anonima Corporacion Eléctrica Nacional,
encargada de la realizacién de las actividades de generacion, transmision, distribucion

y comercializacion de potencia y energia eléctrica.

Igualmente, CORPOELEC, como referira Lopez (2011) “busca desarrollar,
proporcionar y garantizar un servicio eléctrico de calidad, eficiente, confiable, con
sentido social y sostenibilidad en todo el territorio nacional” (p.05), a través de la
utilizacion de tecnologia de vanguardia en la ejecucion de los procesos de generacion,

transmision, distribucién y comercializacion del sistema eléctrico nacional,



integrando a la comunidad organizada, proveedores y trabajadores calificados,
motivados y comprometidos con valores éticos socialistas, para contribuir con el

desarrollo politico, social y econdémico del pais.

En mesura a ello, de acuerdo a Lopez  (ob.cit) “gracias a la presencia de
CORPOELEC a nivel nacional, se ha hecho posible el funcionamiento de empresas
vitales y estratégicas para el pais como la industria siderurgica, metalmecanica, del
aluminio, manufacturera, alimentos, petroquimica y telecomunicaciones, entre otras”
(pag. 07). De acuerdo a ello, presta un servicio publico, ya que suministra
electricidad a hogares, hospitales, centros de ensefianzas, sistemas de proteccion,
seguridad ciudadana, investigaciones cientificas, entretenimiento y alumbrado

publico, garantizando la calidad de vida de los venezolanos.

En virtud de lo anterior, CORPOELEC por instrucciones giradas a través del
fallecido Presidente de la Republica Bolivariana de Venezuela, Hugo R. Chavez
Frias, basadas en la recuperacion de los sectores industriales estratégicos para el
Estado Petroleos de Venezuela S.A, inici6 en el afio 2007 el proceso de adquisicién
de las empresas eléctricas del pais con capital privado, para recuperar la soberania de
la Nacion en tan importante sector Yy ajustandose a las politicas de gerencia,

innovacion y participacion del talento humano integrante.

Sin embargo, de acuerdo a Zavarse (2010), la Corporacion en Cojedes a pesar
de disponer de excelente plataforma fisica, administrativa, y de talento humano, para
responder de manera eficiente y oportuna a las demandas de cambios, “no esta
correspondiendo de manera equilibrada con las condiciones de gerencia de las cuales
dispone, ya que a raiz de la aprobacién de los representantes sindicales de todas las
empresas filiales de CORPOELEC” (p.02), la propuesta de conformacion de un
sindicato Unico, como estructura de avance hacia la consolidacion del control obrero
y donde las estructuras sindicales vigentes, no se adaptan a las nuevas exigencias de
un sistema eléctrico unificado y de un contrato colectivo Unico basado en el nuevo

modelo de gestidn socialista.
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Aunado a lo anterior, sefiala Zavarse (ob.cit), se presentan resistencias en la
aceptacion de las politicas y procesos de éste sindicato, ya que a nivel de la gerencia
se presentan carencias en el cumplimiento, aplicacion y desarrollo de una gestion
participativa, activa y protagdnica que permita al talento humano de CORPOELEC
Zona Cojedes, la politica de intervencion e inclusion en la eleccién y control del
personal obrero que serd escogido para asumir cargos de direccion y toma de
decisiones dentro de la corporacién, tal como esta establecido en este proceso de

transformacion.

Esta situacion, estd generando en el seno interno del talento humano de
CORPOELEC Zona Cojedes, como refiere el citado autor, “actitudes de
desmotivacion, incertidumbre, miedos, carencia de informacion, desconfianzas,
resistencias y fallas en el reconocimiento y evaluacion de las habilidades,
competencias, experiencias y conocimientos del personal que debera ocupar dichos
cargos, Ya que la gerencia deja a un lado el cumplimiento de un previo proceso de
convocatoria a todo el talento humano” (p.05); para que sean éstos participes y
decisorios directos de tales nombramientos y posteriores controles en la toma de

decisiones que afectaran a todo el equipo de trabajo.

En concordancia a lo antes esbozado, actualmente la corporacion en Cojedes esta
atravesando un proceso de modificacion y transformacion energética, que amerita la
inmediata intervencion de una gerencia de integracidon, comunicativa y adaptada al
nuevo modelo productivo, que reconozca y practique las politicas de inclusion del
personal, de forma tal, que redunden en un ambiente armonioso, eficiente,
equilibrado, con disposicion de cambios planeados y con un talento humano
altamente compenetrado con sus funciones y conforme con los empleados publicos

que son escogidos en consenso para asumir cargos.

De alli, que nazca la presente investigacion, la cual busca “analizar las politicas
de gestion participativa para el cumplimiento de los procesos de control obrero

CORPOELEC- Zona Cojedes.”, en este sentido, el desarrollo de acciones y
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estrategias gerenciales, permitiran que las decisiones sean conversadas, comunicadas,
discutidas y analizadas por todo el personal y logrando asi la realizacion de las
politicas de una gerencia participativa y ajustadas a los procesos de reimpulso del
talento humano, tanto de obreros como profesionales rumbo a construir un modelo de
gestion socialista que permita que los trabajadores puedan administrar una sola
convencion y que permita unificar fuerzas en la lucha por la reivindicacién

obrera.formulandose las siguientes interrogantes:

1.- ¢(Qué lineamientos ha asumido la Gerencia para afrontar los cambios en
funcién del cumplimiento de una gerencia participativa en CORPOELEC Zona

Cojedes?

2.- ¢Queé procesos de participacion del talento humano son llevados a cabo para el
control del personal obrero en CORPOELEC Zona Cojedes?

3.- ¢Qué importancia tiene la aplicacion de la gerencia participativa para la
gestion del control obrero de CORPOELEC Zona Cojedes?

4.- ;Cuales actividades pueden ser desarrolladas para optimizar y fomentar una

gerencia participativa del control obrero en CORPOELEC Zona Cojedes?

1.2. Objetivos de la Investigacion.
1.2.1. Objetivo General.

Analizar las politicas de gestion participativa para el cumplimiento de los
procesos de control obrero CORPOELEC- Zona Cojedes.

1.2.2. Objetivos Especificos.

1. Diagnosticar las acciones que son llevadas a cabo por la gerencia para la
participacion del talento humano en el control obrero de CORPOELEC - Zona

Cojedes
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2. Describir los procesos de participacion del talento humano en el control
obrero en CORPOELEC - Zona Cojedes.

3. Determinar los beneficios que tiene la aplicacion de la gerencia participativa
en el talento humano en el control obrero de CORPOELEC - Zona Cojedes

4. Disefiar un plan de accion que permita la optimizacion y fomento de la

gerencia participativa del control obrero en CORPOELEC Zona Cojedes.

5. Evaluar el Plan de accion de fortalecimiento para la gerencia participativa en
CORPOELEC Zona Cojedes.

1.3 Justificacion de la Investigacion

El estudio del comportamiento que tienen las personas dentro de una
organizacion, es un reto nunca antes pensado por los gerentes y que hoy constituye
una de las tareas mas importante que la organizacion debe buscar adaptarse a la gente
que es diferente, ya que el aspecto humano es el factor determinante dentro de la
posibilidad de realizar cambios planeados y estratégicos para alcanzar los logros de

organizacion.

Es de alli, que el rol de la gestion humana en las organizaciones, tal como
refiriera  Robbins (2004) “debe corresponder aun compromiso de actitud, con el
deseo de pertenecer y alinear sus objetivos y de esta forma convertirse en socio
estratégico de la operacion” (p. 87); donde la polivalencia debe estar enmarcada en
los roles y no en los cargos que desempefie cada persona y es asi como un jefe de

gestion de personal hace parte del grupo corporativo de la organizacion.

Logrando que los cambios sean profundos y permanentes, dirigido a una

reeducacion de las bases mismas de los cambios de valores, actitudes y
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comportamientos de los recursos humanos, orientados a la aplicacion de la Gerencia
Participativa, siendo fundamental transformar la vision, desde la economia a la
economia humana, desde el Capital de Trabajo hacia el desarrollo humano y
potencializacion del Capital Humano, que es lo que en esta década le dara la Unica

ventaja competitiva sustentable en el tiempo a la empresa.

Por lo tanto, en los ultimos afios se detecta un aumento del interés por este
fendmeno, por lo que se ha sefialado la importancia técnica y practica que en la
actualidad presenta el estudio de las pautas de adaptacién de los individuos y de los
grupos de trabajo a estas nuevas condiciones, generados por el cambio en la vida de
las personas, y las crecientes exigencias de flexibilidad en las organizaciones, tanto

publicas como privadas que requieren de la incorporacion de la gestion participativa.

Y por tanto, “permitiendo una gerencia abierta y dirigida a desarrollar las
competencias optimas en las areas claves de éxitos y coherente con los propositos
organizacionales, administrativos y de los colaboradores” (Garrido, 2004; p.03), con
el fin de obtener la participacion, cooperacion y interrelacion de cada uno de los
trabajadores dentro de los procesos productivos de la empresa, a fin de sentirse parte

importante de los objetivos y metas alcanzadas.

Por lo antes descrito, se desprende la importancia del presente estudio, por cuanto
se pretende dar a conocer que dentro de CORPOELEC Zona Cojedes, es
indispensable un proceso de cambio donde el eje motivador y facilitador en la
interaccion y mejoramiento de las acciones y conductas de todos los empleados estén
orientados hacia mejorar la inclusion, la comunicacion, el desempefio y servicio de
la corporacion, identificar los conocimientos, las capacidades y las actitudes del
equipo de trabajo, mejorar la capacidad de gestion y solucion de problemas, definir
los cargos exitosos, evaluar la capacidad de las personas y definir los planes de
desarrollo individual y ampliar el alcance a la seleccion, la compensacion, la

promocion y la formacion, a través de la implementacion de la Gerencia Participativa.
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En este sentido, la jerarquia que reviste el presente estudio, se evidencia, por
cuanto en CORPOELEC Zona Cojedes, se realizan constantemente funciones
como: planear, organizar, dirigir, controlar, verificar los procesos, formular
estrategias a corto y largo plazo, orientadas al desarrollo y crecimiento de la entidad,
ademas debe valerse de recursos tecnoldgicos y humanos para brindar soluciones
efectivas e inmediatas a los problemas que aquejan a la empresa para llegar al éxito y

permanecer inmerso en un mundo globalizado, competitivo y exigente.

Asi mismo, la presente investigacion permitira identificar los aspectos criticos
que amenazan el cumplimiento de las politicas de inclusién del talento humano para
la seleccion y control del personal obrero y por ende la correcta toma de decisiones
dentro de la corporacion, permitiendo de esta manera, disefiar acciones que
involucren a los trabajadores en la toma de decisiones que correspondian

exclusivamente a los jefes.

Con ello, como refiriere Ferrerira (2010) “se pretende que la experiencia y la
creatividad de los trabajadores encuentren cauces para manifestarse y mejorar la
gestion” (p.45). Igualmente, este estudio representa a su vez, un aporte metodoldgico,
que permitird  ser guia, modelo y base para otros investigadores y estudios
relacionados con el tema, y orientada en las lineas de investigacion de la Universidad
Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora (UNELLEZ:, las
siguientes: Gerencia empresarial y Social, Planificacion, Recurso Humano y
Financiero, Gerencia Publica; por otra parte, las Lineas del Plan Socialista de
Desarrollo Econémico y Social de la Nacion (2007-2013) orientadas al: Fomento del
Capital Humano y Fortalecimiento de la gestién regional en ciencia, tecnologia e

innovacion.

Cabe considerar igualmente, el aporte social, por cuanto, se describiran y
desarrollaran técnicas y actividades interdependientes que faciliten el proceso de

cambio organizacional entre sus miembros, la corporacion y su entorno.
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1.4. Alcances y Limitaciones
1.4.1 Alcances

Esta investigacion tuvo como alcance, analizar las politicas de gestion
participativa para el cumplimiento de los procesos de control obrero CORPOELEC-
Zona Cojedes, basada en una alianza estratégica con los trabajadores, en el marco del
modelo de flexibilizacién del disefio y de la organizacién del trabajo, y donde la
participacion de los trabajadores es un factor clave para el logro de los objetivos

propuestos.

1.4.2. Limitaciones

Dado que el estudio se desarrollo dentro del propio seno de CORPOELEC- Zona
Cojedes, se observaron algunas actitudes de miedo y confusién al momento de aplicar
el instrumento de recoleccion de datos (cuestionario), por parte del talento humano
seleccionado, a quienes se les explico que el mismo no representaba ningun estudio

con repercusion laboral, sino que estaba orientado al estudio académico de la tesista.

1.5. Generalidades de la Institucién

1.5.1. Resefia Historica de la Institucion.

CADAFE, la empresa eléctrica del Estado Venezolano, es la mas grande del pais
y suministra el servicio de electricidad a mas de tres millones de usuarios. La
Compafiia Anénima De Administracion y Fomento Eléctrico (CADAFE) fue creada
en 1958 con el fin de optimizar la administracion y la operacién de las empresas de
electricidad dependientes del Estado Venezolano que estaban repartidas en todo el
pais. Desde ese momento, desarrollé6 una infraestructura eléctrica en Generacion,
Transmision y Distribucion y logré un alto grado de electrificacion en Venezuela, lo
cual le permite atender, hoy en dia a méas del 80 por ciento del territorio nacional.
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Gracias a su presencia a nivel nacional, se ha hecho posible el funcionamiento de
empresas vitales y estratégicas para el pais, como la industria siderlrgica,
metalmecénica, del aluminio, manufacturera, alimentos, petroquimica y
telecomunicaciones, entre otras. Ademas, presta un servicio publico, ya que
suministra electricidad a hogares, hospitales, centros de ensefianzas, sistemas de
proteccion, seguridad ciudadana, investigaciones cientificas, entretenimiento y
alumbrado publico, garantizando la calidad de vida de los venezolanos. Practicamente

esta presente en todas las actividades del ser humano.

Enmarcado en el proceso revolucionario estan en ejecucion una serie de
proyectos denominados ‘“Plan de los 100 dias” por un monto cercano a los mil
millones de ddlares, que permitiran incrementar la capacidad de transmision y de
transformacion eléctrica, mejorando la confiabilidad y la calidad del servicio. En el
mes de septiembre de 2005, la asamblea de accionistas de CADAFE acordo unificar
la direccion funcional, administrativa y operativa de los entes de la Corporacion,
mediante la sustitucion de los presidentes y juntas directivas de las filiales por el
Presidente y Junta Directiva de CADAFE.

En esa direccion, el Ejecutivo Nacional aprobd un Decreto que ordend la fusién
de CADAFE con sus filiales y dejé sin efecto el Decreto que disponia la privatizacion
del Sistema Eléctrico de Monagas y Delta Amacuro. Al reunificarse CADAFE, se
crearon nueve regiones para atender el servicio en todo el pais, bajo un esquema de
mayor flexibilidad operativa, desconcentracion de su funcionamiento operativo y un

control mas eficiente.

El Fortalecimiento es una meta que se espera alcanzar a través de varios

proyectos que estan en marcha, como son:

1. El programa de inversiones: Con el objetivo de ampliar la infraestructura de

generacion y mejorar las redes de transmision y distribucion.
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2. El Proyecto de Telecontrol y Telemedida: En los Despachos de Carga para
mejorar el funcionamiento de la transmisién y distribucién; y el proyecto de
telecomunicaciones para Venezuela, TICET: Consiste en la instalacion de una red de
fibra dptica a nivel nacional, utilizando las redes de transmision y distribucion de
CADAFE, que permitird mejorar la gestion integral de CADAFE, asi como ofrecer

una plataforma de telecomunicaciones a los usuarios del servicio eléctrico.

3. Proyecto Participa: Plantea la optimizacion de los procesos, mediante la
implementacién de tecnologia informatica para el control de gestion en Comercial,

Distribucion, Recursos Humanos, Finanzas y Logistica.

CADAFE, a finales del 2007 paso a convertirse en Filial de la Corporacion
Eléctrica Nacional, como es sabido, el Ejecutivo Nacional a través del Ministerio del
Poder Popular para la Energia y Petroleo (Menpet) resolvid reorganizar el territorio
nacional para el ejercicio de la actividad de distribucién de potencia y energia
eléctrica, lo cual quedd establecido en la publicacion de la Resolucion 190 del
MENPET, en la Gaceta Oficial N° 38.785 del dia 8 de octubre de 2007.

A tales efectos se crean las siguientes regiones operativas:
1) Region Noroeste que comprende los estados Zulia, Falcén, Lara y Yaracuy.

2) Region Norcentral integrada por los estados Carabobo, Aragua, Miranda

Vargas y Distrito Capital.

3) Regién Oriental conformada por los estados Anzoategui, Monagas, Sucre,
Nueva Esparta y Delta Amacuro.

4) Region Central que comprende los estados Guarico, Cojedes, Portuguesa,

Barinas y Apure.
5) Regién Andina compuesta por los estados Mérida, Trujillo y Tachira.

6) Regidn Sur integrada por los estados Bolivar y Amazonas.
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El articulo 6 de la Resolucion sefiala que cuando por la naturaleza de las
acciones a implementar sea requerida la participacion de la Compafia Andnima de
Distribucion y Fomento Eléctrico (Cadafe) esta ejecutara las instrucciones del area a
cargo del area respectiva. La Vice Ministra del Ministerio del Poder Popular para la
Energia y Petroleo Ing. Maria Gabriela Gonzalez Urbaneja, ha hecho hincapié en que
el proceso iniciado tiene como objetivo redistribuir las cargas de manera que cada
empresa de la Corporacion Eléctrica Nacional (ELECAR, EDELCA; ENELBAR Y
CADAFE) asuman el liderazgo en funcion de su potencial y fortalezas. El objetivo es
reagruparnos como equipos de gestién bajo una gran Corporacion Eléctrica Nacional

aprovechando los valiosos equipos existentes en cada region.

Esto permitird que cada una de las regiones tenga respuestas mas rapidas a los
problemas de servicio y se pueda organizar mejor el crecimiento de la infraestructura,
en funcion de los requerimientos del servicio y sobretodo del pueblo de la Republica
Bolivariana de Venezuela que merece ser iluminado con una Energia Optima que

responda a sus intereses y necesidades.
1.5.1.1. Corporacion Eléctrica Nacional (CORPOELEC)

La Corporacion Eléctrica Nacional, creada por el Gobierno, mediante decreto
presidencial N° 5.330, en julio de 2007. Es la encargada de la realizacion de las
actividades de generacidn, transmision, distribucion y comercializacion de potencia y
energia eléctrica, la misma tiene un plazo de tres afios para fusionar a Cadafe, Edelca,
Enelven, Enelco, Enelbar, Seneca y Enagen, en una persona juridica Unica. Por ser la
calidad del servicio uno las de mayores inconvenientes, en la iniciativa se asignan 35
millardos y 20,9 millardos de bolivares a las regiones Oriental y Andina,
respectivamente, seguidas por la Noroeste (15,4 millardos), Central (10,8 millardos),

Norcentral (10,2 millardos) y Sur (4,8 millardos de bolivares).
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El Estado adquirio las compafiias de La Electricidad de Caracas (Elecar),
Yaracuy (Caley), Valencia (Eleval), Puerto Cabello (Calife) y Ciudad Bolivar

(Elebol), asi como el Sistema Eléctrico de Nueva Esparta (Seneca) y Turboven.

Estas empresas se sumaron a las estatales: Compafila Andénima de
Administracion y Fomento Eléctrico (Cadafe), Electrificacion del Caroni (Edelca),
Energia Eléctrica de Venezuela (Enelven) y de la Costa Oriental (Enelco), Energia
Eléctrica de Barquisimeto (Enelbar) y Empresa Nacional de Generacién (Enagen),

esta Ultima creada en noviembre de 2006.

A partir del primero de enero del 2008, las compariias se fusionaron en seis:
Elecar, Cadafe, Edelca, Enelven, Enelbar y Enagen. En 2009 se convertiran en las
operadoras de las actividades de generacion, transmision, distribucion y
comercializacién. Junta Directiva de La Corporacion Eléctrica Nacional. EI 18 de
Febrero del 2008 se realizo la publicacion en Gaceta Oficial N° 38.872 de la junta

directiva de La Corporacion Eléctrica Nacional.

El General Hipolito Izquierdo Garcia, asumira la presidencia de la Corporacién
Eléctrica Nacional, ente que integra a todas las empresas del sector eléctrico, de
acuerdo a una decision de la asamblea extraordinaria de accionistas dirigida por el

Ministro del Poder Popular para la Energia y Petroleo, Rafael Ramirez.

El resto del equipo de la Junta Directiva de La Corporacion Eléctrica Nacional
estd integrada por Jesls Rangel (presidente de ENELVEN), como Director de
Generacion; quien ejerza el cargo de presidente de CADAFE, serd el Director de
Transmision; Khaled Ortiz (presidente de ENELBAR), es el Director de Distribucién:
Anibal Rosas, como Director de Apoyo Corporativo; Javier Alvarado (presidente de
La Nueva Electricidad de Caracas), es el Director de Comercializacion; Luis Castillo,
como Director de Talento Humano; William Contreras, Director Externo y Héctor
Navarro Diaz (Ministro del Poder Popular para la Ciencia y Tecnologia) Director

Externo.
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Cabe recordar que a través del Decreto Ley N° 5.330 publicado en Gaceta Oficial
N° 38.736 el 31 de julio de 2007, el Presidente de la Republica, Hugo Chavez Frias,
establecio la reorganizacion del sector eléctrico nacional con la finalidad de mejorar
el servicio en todo el pais. En el Articulo 2° del documento se define a la Corporacion
Eléctrica Nacional como una empresa operadora estatal encargada de la realizacion
de las actividades de generacion, transmision, distribucion y comercializacion de

potencia y energia eléctrica.

Desde que se publicé el decreto de creacion de La Corporacion Eléctrica
Nacional, todas las empresas del sector: EDELCA, La Nueva Electricidad de
Caracas, ENELVEN, ENELCO, ENELBAR, CADAFE, GENEVAPCA, ELEBOL,
ELEVAL, SENECA, ENAGEN, CALEY, CALIFE Y TURBOVEN; vienen
trabajando en sinergia para atender el servicio y avanzar en el proceso de integracion
que debe estar culminando en el afio 2010, con la finalidad de garantizar y facilitar la

transicién armoniosa del sector.
1.5.2. Vision

Ser una Corporacion con ética y caracter socialista, modelo en la prestacion de
servicio publico, garante del suministro de energia eléctrica con eficiencia,
confiabilidad y sostenibilidad financiera. Con un talento humano capacitado, que
promueve la participacion de las comunidades organizadas en la gestion de la
Corporacidn, en concordancia con las politicas del Estado para apalancar el desarrollo
y el progreso del pais, asegurando con ello calidad de vida para todo el pueblo

venezolano.
1.5.3. Misién

Desarrollar, proporcionar y garantizar un servicio eléctrico de calidad, eficiente,
confiable, con sentido social y sostenibilidad en todo el territorio nacional, a traves de

la utilizacién de tecnologia de vanguardia en la ejecucion de los procesos de
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generacion, transmision, distribucion y comercializacion del sistema eléctrico
nacional, integrando a la comunidad organizada, proveedores y trabajadores
calificados, motivados y comprometidos con valores éticos socialistas, para contribuir

con el desarrollo politico, social y econémico del pais.
1.5.4. Distribucion de CORPOELEC

La red de distribucidn en Venezuela se caracteriza por poseer diferentes niveles
de voltaje de operacion. Esta diversidad técnica permite minimizar las pérdidas de
energia. El proceso de Distribucion de la energia eléctrica generada y transmitida por
CORPOELEC, es posible gracias a 572 subestaciones, con una capacidad de
transformacion de 9.200 megavoltamperios, MVA, y una red de distribucion

conformada por 88 mil kilémetros de longitud.

Cuando la Empresa Eléctrica Socialista tomo las riendas del sector se disefio un
plan integral, con la participacion activa de los trabajadores y trabajadoras, orientado
a optimizar las tareas de operacion y mantenimiento del sistema de distribucion y
mejorar la atencion de reclamos comerciales. El fin es ofrecer una atencion integral a
toda la poblacién venezolana y trabajar con las comunidades, de forma directa. Desde
CORPOELEC se desarrolla un plan de mantenimiento correctivo y preventivo que
permitira minimizar las fallas en el sistema de distribucién y brindar un servicio de
electricidad confiable y eficiente, a fin de mejorar la calidad de vida de los usuarios y

usuarias.

El Plan de Adecuacion y Expansion del Sistema Eléctrico de Distribucion
Nacional (SEDN) en media y alta tension, es otro de los esfuerzos de CORPOELEC
que permitira atender los requerimientos de desarrollo econémico y social de la
Nacion. Se sustenta en un Sistema de Gestion de Distribucion, que mejorara los
indices de calidad del servicio, mediante la gestion eficiente de la red de distribucion

que operan las empresas integradas en CORPOELEC.
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Entre los Proyectos Estructurantes en el &rea de Distribucion que actualmente se

ejecutan, estan:

1. Construccién y remodelacion de la red de distribucion en la Estacion Terrena del
Satélite VENESAT-1, en Bamari, Guarico.

. Mejoras del sistema de distribucion de Altagracia de Orituco y San Juan de los

N

Morros para la Interconexion del Sistema de Transporte de Gas Centro Oriente y
Occidente (ICO) (Guarico).

3. Mejoras en los perfiles de distribucion de las lineas 13,8 kV para Compensacion
de Potencia Reactiva del convenio Cuba-Venezuela.

4. Incremento de la capacidad de los circuitos de distribucidn e interconexiones de
grupos electrégenos en Aragua de Barcelona (Anzoategui).

5. Plan de iluminacion nacional, gracias al convenio Vietnam-Venezuela en los
estados Sucre, Anzoategui, Monagas, Miranda, Cojedes, Barinas, Portuguesa,
Carabobo, Yaracuy, Lara y Distrito Capital.

1.5.5 Funciones de la Coordinacion Corporativa de Talento Humano

Obijetivo: Proponer las politicas, lineamientos y estrategias en materia de recursos
humanos y hacer seguimiento a las unidades de recursos humanos de CORPOELEC a
nivel nacional, para velar por su cumplimiento, asi como administrar (planificar,
dirigir, organizar y controlar) los procesos de Talento Humano en la Region Caracas;
a fin de garantizar un ambiente laboral enmarcado en una relacion justa, equitativa y
mutuamente satisfactoria entre la Empresa Eléctrica Socialista y sus trabajadores y
trabajadoras.

1.5.5.1. Funciones

1. Definir propuestas de politicas para la gestion del talento humano a nivel
nacional, con el fin de orientar la ejecucion oportuna y adecuada de los procesos de

recursos humanos.
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2. Establecer lineamientos y orientaciones para las unidades de recursos humanos de
CORPOELEC, con el fin de alinear y unificar los criterios para la administracion del
Talento Humano.

3. Velar por el cumplimiento de las politicas y lineamientos por parte de unidades de
recursos humanos de CORPOELEC.

4. Desarrollar e implantar el Plan Estratégico de Talento Humano, atendiendo las
directrices de la Coordinacion Corporativa de Planificacion, Presupuesto y Control
de Gestion, con el fin cumplir con los objetivos corporativos establecidos por la
organizacion.

5. Formular y hacer cumplir la ejecucion del Plan Operativo Anual Institucional de
Coordinacion Corporativa de Talento Humano, a objeto de garantizar los recursos
necesarios para alcanzar los resultados esperados.

6. Efectuar control y seguimiento a la gestiobn de recursos humanos de la
Corporacion de acuerdo a los mecanismos de control de gestion establecidos;
conforme a criterios de eficiencia, eficacia y racionalidad en el manejo de recursos.
7. Definir y monitorear los indicadores de gestion de la unidad de talento humano,
que permitan evaluar el desempefio de sus procesos, para garantizar la mejora
continda en los mismos.

8. Coordinar y monitorear actividades asociadas a los beneficios legales y
contractuales de los trabajadores de la Corporacion, en el propdsito de garantizar el
cumplimiento del marco legal vigente.

9. Mantener vinculos con los entes gubernamentales y demas Instituciones publicas
y privadas, a efectos de cumplir con los requerimientos legales y demas
compromisos adquiridos.

10. Consolidar la informacion concerniente a la gestion de talento humano de la

Corporacién y velar por el uso adecuado de la misma.

1.5.5.2. Funciones de Talento Humano en la Regién

Obijetivo: Dirigir, coordinar y ejecutar las acciones necesarias para el desarrollo de

los procesos de administracion de recursos humanos y de los beneficios socio-
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economicos para los trabajadores y trabajadoras de CORPOELEC en cada region, a
través de lineamientos y estrategias, conforme a las instrucciones que a tales efectos

emita la Coordinacion Corporativa de Talento Humano.

1.5.6.2.1. Funciones

1. Dictar los lineamientos a las unidades de Recursos Humanos (Local) bajo su
supervision, relacionados a los procesos de captacion, desarrollo, administracion de
beneficios, calidad de vida, asi como lo relativo a la elaboracion de la nébmina, de
acuerdo a la normativa vigente.

2. Dirigir y coordinar con las unidades de Recursos Humanos (Local) bajo su
supervision, la ejecucion de las actividades asociadas a la captacion y seleccion,
promocion y desarrollo del personal de la Empresa Eléctrica Socialista, y evaluar los
resultados.

3. Dirigir los procesos relacionados con los movimientos de personal (ingresos,
transferencias y/o traslados, sustituciones temporales, egresos, etc.), adscritos a las
unidades de Recursos Humanos (Local) de su area de competencia.

4. Ejecutar las actividades asociadas a la captacién y seleccion, promocién,
movimientos de personal (ingresos, transferencias y/o traslados, sustituciones
temporales, egresos, etc.) y desarrollo del personal en el estado sede de regién y
evaluar los resultados.

5. Planificar, dirigir y controlar la correcta y oportuna elaboracion de la némina,
a fin de liquidar los haberes, beneficios socio-econémicos y retenciones al personal
bajo su supervision, conforme a lo establecido a la Convencion Colectiva y el marco
legal vigente.

6. Suministrar informacién oportuna y confiable sobre los trabajadores y su
carga familiar a las distintas unidades de recursos humanos que lo requieran, a los
efectos de que se puedan gestionar eficientemente las diferentes actividades.

7. Participar en la elaboracion de los planes de carrera del recurso humano de la

Corporacién con la unidad de Desarrollo del Recurso Humano.
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8. Participar en la elaboracion y actualizacion de la normativa y procedimientos
asociados a los procesos que supervisa.

9. Asesorar a las unidades de Gestion Humana (Local) y demas unidades
supervisorias en su ambito de competencia, en relacion a los procesos de
administracion de recursos humanos y atender los requerimientos y solicitudes
provenientes de las mismas.

10. Representar a la Coordinacion Corporativa de Talento Humano ante las
organizaciones sindicales, en todas aquellas actividades de la gestién de recursos
humanos que hayan sido delegadas.

11. Intentar, en representacion de Corpoelec, las calificaciones de despido a que
hubiere lugar o defender los intereses de la Empresa Eléctrica Socialista en cualquier
reclamacion presentada por trabajadores, de acuerdo a los linimientos que en esta
materia defina la unidad de Relaciones Laborales.

12. Representar a la Coordinacion Corporativa de Talento Humano en actividades
de caracter social, cultural y deportivo, con el fin de facilitar la integracion del
trabajador en la comunidad de Corpoelec, mejorar el ambiente laboral y colaborar con
el desarrollo social del trabajador y su grupo familiar.

13. Presentar ante las instancias competentes los resultados de la gestion del area
de Recursos Humanos Regional y Local, mediante los indicadores definidos para este

proceso.
1.5.6.3. Funciones de Talento Humano Local

Objetivo: Dirigir, coordinar y ejecutar las acciones necesarias para el desarrollo de
los procesos de administracion de recursos humanos y de los beneficios socio-
econdémicos para los trabajadores y trabajadoras de CORPOELEC a nivel Local,
conforme a las instrucciones que, a tales efectos, emita la Coordinacién Corporativa

de Talento Humano y la unidad de Recursos Humanos Regional.

1.5.6.3.1. Funciones
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1. Cumplir con los lineamientos de las unidades de Recursos Humanos
(Regional), relacionados a los procesos de captacion, desarrollo, administracion de
beneficios, calidad de vida, asi como lo relativo a la elaboracion de la ndmina, de
acuerdo a la normativa vigente.

2. Ejecucion de las actividades asociadas a la captacion y seleccién, promocién y
desarrollo del personal de los procesos medulares y apoyo ubicado en la localidad y
evaluar los resultados con la unidad de Recursos Humanos Regional.

3. Ejecutar los procesos relacionados con los movimientos de personal (ingresos,
transferencias y/o traslados, sustituciones temporales, egresos, etc.), e informar a la
unidad de Recursos Humanos Regional.

4. Ejecutar las actividades asociadas a la captacion y seleccion, promocion,
movimientos de personal (ingresos, transferencias y/o traslados, sustituciones
temporales, egresos, etc.) y desarrollo del personal de los procesos medulares y apoyo
ubicado en la localidad.

5. Ejecutar la correcta y oportuna elaboracién de la némina, a fin de liquidar los
haberes, beneficios socio-econdémicos y retenciones al personal bajo su supervision,
conforme a lo establecido a la Convencion Colectiva y marco legal vigente.

6. Suministrar informacion oportuna y confiable sobre los trabajadores y su
carga familiar, a las distintas unidades de recursos humanos que lo requieran, a los
efectos de que se puedan gestionar eficientemente las diferentes actividades.

7. Participar en la elaboracion de los planes de carrera del recurso humano de la
Corporacién con la unidad de Desarrollo del Recurso Humano.

8. Participar en la elaboracién y actualizacion de la normativa y procedimientos
asociados a los procesos que supervisa.

9. Representar a la Coordinacion Corporativa de Talento Humano ante las
organizaciones sindicales locales, en todas aquellas actividades de la gestion de
recursos humanos que hayan sido delegadas.

10. Intentar, en representacion de Corpoelec, las calificaciones de despido a que
hubiere lugar o defender los intereses de la Empresa Eléctrica Socialista en cualquier

reclamacion presentada por trabajadores, de acuerdo a los linimientos que en esta



27

materia defina la unidad de Relaciones Laborales e informar a la unidad de Recursos
Humanos Regional.

11. Representar a la Coordinacion Corporativa de Talento Humano en actividades
de carécter social, cultural y deportivo a nivel local, con el fin de facilitar la
integracion del trabajador en la comunidad de la Corporacion Eléctrica Socialista,
mejorar el ambiente laboral y colaborar con el desarrollo social del trabajador y su
grupo familiar.

12. Presentar ante las instancias competentes los resultados de la gestion del area
de Recursos Humanos Local, mediante los indicadores de gestion definidos para este

proceso.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

A continuacién, se desarrollan algunas investigaciones que permiten ser
antecedentes puntuales para la investigacion, y que a su vez brindan importantes
conceptualizaciones que fortalecen la relacion con el objetivo general, como es la

Gerencia Participativa, a saber:

Medina (2011), en su Tesis de Grado Titulada: “Gerencia participativa y la
integracién escuela comunidad en el subsistema de educacion basica de la Unidad
Educativa Tibaldo José Almarza Rincén, Municipio Rosario de Perija, Estado Zulia”;
dicha investigacion se realizd bajo el paradigma positivista, de tipo descriptiva, con
un disefio de tipo no experimental y de campo, con una poblacion de cuatro
directivos y veinte docentes y quince representantes de la comunidad; para la
recoleccion de datos se disefiaron tres instrumentos, los cuales se validaron mediante

el juicio de expertos, aplicando a las pruebas pilotos la formula Alfa Cronbach.

La técnica de analisis de los datos fue bajo la estadistica descriptiva, en cuyos
resultados se evidenciaron divergencias entre el personal directivo, docente y
comunidad de la institucion, por cuanto consideran que la gerencia participativa que
practica el director no es afectiva para integrar la escuela a la comunidad en el
subsistema de Educacion Baésica, por lo tanto, se propone una serie de acciones para
mejorar la formacién del personal directivo, mediante una gerencia participativa para
la integracion de la escuela comunidad, asi como, la necesidad de capacitacion para

lograr la transformacion y cohesion de la escuela con la comunidad

La citada investigacion, se relaciona directamente con este estudio, ya que

existen deficiencias en la gestion participativa para lograr la integracion del talento
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humano de CORPOELEC Zona Cojedes y lograr el fusionamiento en los objetivos y
metas comunes de la empresa; de alli la importancia de incentivar la capacitacion y
motivacion en el desarrollo de una interrelacion conjunta de todos y cada uno de los

actores involucrados.

De igual forma, Zambrano (2010), sefiala en su Tesis de Grado:” Politica Social
y Democracia Participativa en Venezuela 1999 2010 de la Universidad del Zulia”;
tuvo como objetivo general interpretar la politica social y la democracia participativa
en Venezuela entre 1999 y 2010, desde la perspectiva epistemolégica cualitativa, a
través de la Teoria de la Hermenéutica Convivida y el Interaccionismo Simbolico

haciendo uso del método hermenéutico-dialéctico.

Entre los resultados se concluye que la politica social y la democracia
participativa y protagonica implican procesos de transformaciones institucionales vy,
de relaciones ciudadanas de equilibrio econémico, social, politico y cultural que aun
cuando en términos sociales se percibe que no se concretiza, en la vida colectiva-
comunitaria y donde hoy se desarrollan experiencias y se construyen significados
sobre politica social y de democracia participativa como escenarios de justicia y
respeto a los derechos humanos, una vida digna basada en la libertad, igualdad,

solidaridad, equidad, y la estabilidad politica y social.

La anterior investigacion, guarda una profunda relacion con este estudio, por
cuanto da a conocer el enfoque que propone el actual Proyecto Constitucional
Revolucionario y Bolivariano, a través del establecimiento de la democracia
participativa y protagénica, vista como un proceso de democratizacion del poder
popular en la consolidacién de la nueva institucionalidad que propicia el aumento de
las capacidades politicas de la sociedad para articular acciones y metas colectivas,
siendo protagonistas principales en las decisiones de la comunidad y de las

instituciones.
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Igualmente, Ibafniez (2005), en su tesis doctoral “Los Sindicatos en el Gobierno:
la crisis del movimiento obrero boliviano (1982-1985)”; la tesis doctoral ensaya una
explicacion causal del proceso de crisis del movimiento obrero boliviano en los
primeros afios ochenta, defendiendo que su forma organizacional caracteristica
resulté radicalmente inadecuada para superar con éxito los desafios derivados de la

doble transicion que se inicid con el cambio de década.

El trabajo ofrece en primer lugar una explicacion de la génesis y consolidacion
del repertorio de estrategias y las estructuras de autoridad del movimiento obrero,
interpretando estas como el resultado de un proceso de adaptacion racional de los
trabajadores bolivianos y sus liderazgos a las estructuras de oportunidades derivadas
de la dindmica histérica del juego socio-politico. Finalmente, describe los elementos
de la herencia institucional del movimiento obrero que hicieron imposible iniciar un
ajuste hacia la moderacion de las demandas y la concertacion con el gobierno cuando

el sindicato ya tenia sobradas razones para hacerlo.

Esta investigacion guarda una importantisima relacion con el presente estudio,
por cuanto destaca que la participacion del movimiento obrero en las instituciones, y
su razon de participar activamente en las actividades y decisiones de la organizacion,
tal como sucede en CORPOELEC Cojedes, a través del sindicato de obrero

conformado.

Asi mismo, Rangel (2005), en su Tesis de Grado: “Propuesta de un modelo de
gerencia participativa para el desarrollo organizacional de la Secretaria de Deportes
del Colegio Médico del estado Mérida; el trabajo se enmarcé en la modalidad de
proyecto factible, apoyado en una investigacion de campo tipo descriptivo. La
poblacion en estudio quedd conformada por un total de 31 deportistas, a los cuales se
les aplico un cuestionario contentivo de 13 items y donde los resultados concluyeron
la necesidad de una revision general de los procesos gerenciales actuales, asi como el
establecimiento  periédico de los principios de la organizacion, asi como el

establecimiento de mecanismos idoneos de comunicacion, motivacion y trabajo en
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equipo, que permitan cambios en los procesos gerenciales de la institucion, cambios
en el personal que la dirige y asi establecer mejores medios de comunicacion para la

toma de decisiones a través de la gestion participativa.

La anterior investigacion, describe la importancia de aplicar una gestién
participativa como medio de integracion, control, organizacion y comunicacion entre
los diferentes actores del proceso, de manera tal que permitan la participacion e
interrelacion del talento humano en todas las escalas del proceso de toma de

decisiones y cambios con creatividad e innovacion.

En este mismo orden, Pardo (2005), en su tesis doctoral, titulada: “La direccion
participativa como elemento dinamizador en los cambios organizativos”; este trabajo,
pretendi6  ampliar el conocimiento sobre el proceso de cambio y, mas
particularmente, sobre como éste se ve afectado por el estilo de direccion. De este
modo, las conclusiones basicas en que se pueden concretar los resultados de las
investigaciones y que dan respuesta al objetivo global son dos. Primera, las fuentes
de resistencia en un proceso de cambio es una cuestién que debe considerarse con
especial atencion y manteniendo siempre la alerta para evitar recurrir a explicaciones
simplistas. Y, en segundo lugar, teniendo en cuenta el efecto sobre las resistencias y
los resultados, se sefiala una relacion positiva, aunque débil, de la direccidn

participativa con el proceso de cambio.

De los anteriores estudios, se puede justificar la importancia de aplicar y ejecutar
la gestion participativa,  pues se evidencia que evaluando y considerando las
potencialidades humanas, los valores y conocimientos de cada empleado se puede
lograr al éxito en el cumplimiento de las metas y objetivos tanto propias como de la
organizacion, satisfaciendo las necesidades individuales y grupales que a la par
brindaran explotar de manera efectiva sus competencias y cuyo fin principal se
persigue a través de esta investigacion, al brindar las herramientas necesarias para la
concientizacion del gerente y su talento humano, vistos como una gerencia

participativa que implica algo mas que asignar tareas, nutriéndose de la oportunidad
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de compartir responsabilidades, en la mejor expresion del término, sin presiones e
imposiciones que puedan limitar la autonomia y toma de decisiones compartidas
dentro de CORPOELEC Zona Cojedes.

Con ello se pretende, tal como refiere Roa (2011):

Que la experiencia y la creatividad de los trabajadores encuentren cauces para
manifestarse y mejorar la gestion. Este involucramiento no es s6lo de las manos,
sino que de la mente, siempre que se cumpla con la condicién de que la
participacion debe ser en la toma de decisiones importantes. La autoridad no se
pierde: se comparte y trae consigo responsabilidad de los que ahora tienen una
parte de la autoridad. (p. 98)

2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Gerencia

Los retos que las organizaciones tienen ante si, implica estar en continuo
movimiento sin perder el equilibrio, lo Unico que esta realmente claro es que la
organizacion debe ser flexible y capaz de adaptarse. En medio de las nuevas
exigencias de los negocios, la gerencia de personal tiene un papel crucial como es:
participar cada vez mas activamente en el nivel estratégico de la organizacion, pero
ello no es facil, todo esto implica un cambio profundo y exige compromisos de todos

los miembros de la organizacion.

En este sentido, Hellriege, Slowm, y Woodman, (2005), citados en Peraza

(2007), refieren que se entiende por gerencia:

Como una disciplina académica es necesario considerarla como un proceso. Cuando la
gerencia es vista como un proceso, puede ser analizada y descrita en términos de
varias funciones fundamentales. Sin embargo, es necesaria cierta precaucion, pues al
discutir el proceso gerencial es conveniente, y aun necesario, describir y estudiar cada
funcién del proceso separadamente. Como resultado, podria parecer que el proceso
gerencial es una serie de funciones separadas, cada una de ellas encajadas
ajustadamente en un compartimento aparte; no obstante, esto no es asi, aunque el
proceso para que pueda ser bien entendido debera ser subdividido y cada parte
discutida separadamente. En la préctica, un gerente puede y de hecho lo hace con
frecuencia, ejecutar simultaneamente, o al menos en forma continuada, todas o
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algunas de las siguientes cuatro funciones: planeamiento, organizacion, direccion y
control. (p. 38).

A continuacion se explica cada una de ellas, de acuerdo a Draf (2004; p. 37).

1. Planificacioén: Es la primera funcion que se ejecuta. Una vez que los objetivos
han sido determinados, los medios necesarios para lograr estos objetivos son
presentados como planes. Los planes de una organizacion determinan su curso y
proveen una base para estimar el grado de éxito probable en el cumplimiento de sus
objetivos.

2. Organizacion: Para poder llevar a la préctica y ejecutar los planes, una vez que
éstos han sido preparados, es necesario crear una organizacion. Es funcion de la
gerencia determinar el tipo de organizacion requerido para llevar adelante la
realizacion de los planes que se hayan elaborado. La clase de organizacion que se
haya establecido determina, en buena medida, el que los planes sean beneficiosos
para ella. A su vez, los objetivos de una empresa y los planes respectivos que
permiten su realizacion, ejercen una influencia directa sobre las caracteristicas y la
estructura de la organizacion.

3. Direccién: Esta tercera funcion gerencial envuelve los conceptos de
motivacion, liderato, guia, estimulo y actuacion. A pesar de que cada uno de estos
términos tiene una connotacién diferente, todos ellos indican claramente que esta
funcion gerencial tiene que ver con los factores humanos de una organizacion. Es con
los resultados de los esfuerzos de cada miembro que se encuentra dentro de ella, que
ésta logra cumplir sus propositos de ahi que dirigir de manera que alcance sus
objetivos en la forma mas dptima posible, es una funcién fundamental del proceso
gerencial.

4. Control: La ultima fase del proceso gerencial es la funcién de control. Su
propdsito, inmediato es medir, cualitativamente y cuantitativamente, la ejecucion en
relacion con los patrones de actuacion y, como resultado de esta comparacion,

determinar si es necesario tomar accion correctiva o remediar que se encauce la
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ejecucion en linea con las normas establecidas. La funcion de control es ejercida

continuadamente, y aunque relacionada con las funciones de

En este sentido, los gerentes de CORPOELEC Zona Cojedes, deben fortalecer
este proceso de ir planificando, organizando, dirigiendo y controlando sus recursos
para alcanzar las metas de la organizacion de manera eficiente y eficaz, a través de la
incorporacion del herramientas que ayuden a mejorar los niveles de eficacia y
eficiencia en la organizacion, al presentar un enfoque como es la “Gerencia
Participativa”, que busca entre otros fines, generar una diversidad de cursos de accion
para solventar o aprovechar una oportunidad, alcanzando con ello el éxito

organizacional y un talento humano motivado y satisfecho.

2.2.2. Evolucion de la Gerencia Participativa

A lo largo del periodo pre y postindustrial, la idea de la Gerencia Participativa se
ha presentado en diferentes versiones, el concepto mismo no es nuevo, lo que ha
cambiado a lo largo del tiempo son las formas en que se ha practicado el concepto y
los contextos en los que se ha aplicado. A continuacion se estudiaran algunos de los
sucesos histdricos que influyeron en la practica de la Gerencia Participativa en el

pasado de acuerdo a Anthony (ob.cit), citado en Peraza (ob.cit; p.27)):

(@) La Revolucién preindustrial: Antes de la Revolucion Industrial, la mayor
parte de los bienes y servicios se generaban y consumian por unidades familiares,
principalmente dentro de granjas. Habia algo de intercambio entre vivienda y
vivienda, generalmente en un lugar parecido a un mercado, la administracién era
Ilevada a cabo por el padre de la familia. Diversos bienes eran manufacturados por
medio de gremios, es decir, por asociaciones de artesanos, pero dichos bienes no se
distribuian ampliamente entre la poblacion. Se conocia muy poco sobre
administracion de negocios, el concepto de ésta resultaba totalmente extrafio para
gran parte de la poblacion. El gobierno y la Iglesia eran administrados por decretos y
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tradiciones. En sintesis, existia muy poca administracion de la forma en que se

conoce hoy.

(b) La Revolucion industrial: Toda la situacion mencionada, cambi6 cuando
aparecio la maquina que sustituy6 al hombre, con ella se establecieron las primeras
fabricas, la gente se trasladé de las granjas a lugares cercanos a estas fabricas,
formandose las ciudades. El trabajo empieza a cambiar conforme las personas
trabajaban en la industria. Los supervisores decidian lo que los trabajadores debian
hacer, esquematizaban el trabajo y las horas de labor, determinaban lo que ellos
pensaban que era un salario justo. El sistema dio por resultado la especializacion y
una economia monetaria, el dinero se usaba para comprar los bienes y servicios que

otros producian.

La mayoria de los trabajadores, inclusive aquellos de trabajos altamente
especializados que incluian pocas tareas, llevaban a cabo las labores de la manera que
ellos consideraban mejor. Es a principios del siglo XX, cuando nace la Escuela del
Pensamiento de Administracion Cientifica, cuyo aporte esencial fue estudiar la mejor
forma de llevar a cabo un trabajo y luego ensefar dicha forma a todos los empelados;
bajo esta concepcion, la administracion estaba encargada de educar al trabajador
sobre lo que tenia que hacer y proporcionar los instrumentos y maquinas para que el
trabajador hiciera su labor en forma correcta, la idea era proteger los intereses de los

propietarios.

La administracion sabia mas y se esperaba que el trabajador siguiera las
instrucciones, este sistema funciond bien con la fuerza de trabajo sin educacién y sin
habilidades en aquella época. Este enfoque de la administracion se caracterizaba por

ser interesado en dirigir y emplear las manos del trabajador.

(c) Maduracién de la revolucion industrial: Diversos estudios se llevaron a cabo,
sin embargo fue un proyecto el que causo la revolucién en el pensamiento sobre

administracion. Este proyecto es el que se denomina como Estudios de Hawthorne, en
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el cual los investigadores intentaban determinar la relacion entre ciertos factores
ambientales sobre el trabajo y la cantidad de trabajo obtenida del grupo de
empleados. Establecieron un grupo de empleados de prueba y variaron las
condiciones de ventilacion e iluminacion, esperaban que a medida que la luz bajara y

se redujera la ventilacién, la produccién declinaria y viceversa.

Lo que descubrieron sorprendié a todos, sin importar las variaciones que se
hicieron, la produccion aumentaba, concluyeron que habia otros factores como la
moral, satisfaccion en el trabajo, reconocimiento y trabajo en equipo que causaban
que la produccion aumentara. Bajo esta escuela, se pedia a la administracion que no
solo contratara las manos de los trabajadores, sino que también contratara sus
corazones. Los trabajadores tenian sentimientos y necesidades que la administracion
debia reconocer y tratar de dirigir. Sin embargo, este enfoque fue malinterpretado, los
administradores se centraron en reducir conflictos y en hacer feliz a la gente con la
esperanza de que la produccion se cuidara a si misma, pronto se aprendié que no era

asi.

(d) La revolucion postindustrial: Surge la Escuela de Sistemas, ella establece que
la administracion debe considerarse como un proceso conformado por varias partes
componentes e interactuantes. Los administradores no pueden centrarse en parte
alguna excluyendo las otras. Esta escuela enfatiza que los administradores deben
interesarse en los aspectos psicoldgicos del trabajo, como demanda la escuela de
relaciones humanas, pero esto no es suficiente, los administradores deben estar

conscientes también de otros factores que influyen en la ejecucion del trabajo.

Estos incluyen la seleccion de personal, los sistemas de colocacion y
capacitacion, el sistema de recompensa y castigo, el sistema de informacion, modelos
de comunicacion, la tecnologia, la estructura y el sistema de autoridad de la

organizacion.
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El enfoque de sistemas ha propiciado el surgimiento del modelo de recursos
humanos para tratar con personas, en esencia, este modelo sostiene que los
administradores deben tener una vision de los sistemas cuando tratan con las
personas. Los administradores no sélo contratan las manos y los corazones de una
persona, sino que también contratan la mente. El sistema de recursos humanos es
parte central de la Gerencia Participativa, puesto que en ambos se involucra al recurso

humano como tal.

En la siguiente tabla, se puntualiza el proceso histérico de la gerencia

Participativa, a saber:

Tabla 1.

Evolucion Historica de la gerencia Participativa

Periodo Escuela Enfasis Jefatura

Revolucion pre- : . .
P Gobierno e Iglesia  Tradicion

industrial
., . ., Autdcrata
Revolucion Administracion Manos , y
) ) C e Autdcrata
industrial Cientifica contratadas
benevolente
Autocrata
Revolucion Relaciones Manos y benevolente.
industrial madura humanas corazones Administracion
consultiva

Fuente: Peraza, (2007). La gerencia participativa en la mediana industria.
Universidad Centro Occidental Lisandro Alvarado. Venezuela.

En consistencia con este esbozo, la Gestion Participativa ha cambiado tres
aspectos medulares del modo de produccion, tal como sefiala Estévez y Abarzla
(2003; p. 08):

1. Reformulan el pacto social de relaciones laborales desarrollando una Alianza

Estratégica entre el duefio, los ejecutivos, los trabajadores y sus dirigentes.
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2. Redisefian y modernizan la empresa descentralizando el gerenciamiento y
enriqueciendo el trabajo, permitiendo el empoderamiento, la motivacién y el

compromiso. Ello incluye reorientar las recompensas por contribucion a resultados.

3. Impulsan estilos de gestion y de liderazgo participativos que favorecen el

trabajo en equipo, el logro de sinergias grupales y el autocontrol.

2.2.3. Gerencia Participativa (GP)

De acuerdo a lo sefialado por Estévez y Abarzua (ob.cit), la gerencia participativa

puede definirse como:

Una forma de administrar que reorganiza el trabajo reunificando el decir con el hacer
y desarrolla relaciones sociales de colaboracion, confianza, responsabilidad,
lealtad y compromiso con las metas de la organizacion. Para ello utiliza un
conjunto de tecnologias y practicas que buscan compartir la informacion, el
conocimiento, el poder de decision y las recompensas con el fin de involucrar al
conjunto de los trabajadores en el éxito de la organizacion y de optimizar
conjuntamente el logro de las metas personales y de los objetivos organizacionales
la gerencia participativa es el proceso por el cual se involucra a los trabajadores
en la toma de decisiones que correspondian exclusivamente a los jefes. Con ello se
pretende que la experiencia y la creatividad de los trabajadores encuentren cauces
para manifestarse y mejorar la gestion. Este involucramiento no es sélo de las
manos, sino que de la mente, siempre que se cumpla con la condicion de que la
participacion debe ser en la toma de decisiones importantes. La autoridad no se
pierde: se comparte y trae consigo responsabilidad de los que ahora tienen una
parte de la autoridad. (p.09)

A partir de esta definicion se pueden proponer algunos comentarios:

1. Relacion empresa —trabajador: la Gestion Participativa busca cambiar los
términos del intercambio contribucidn-retribucion entre el trabajador y la empresa.
Este intercambio, en el sistema Taylorista puro, es la prestacion de un trabajo a
cambio de un salario; evidentemente que lo anterior tiene matices. En la GP, la

contribuciéon es un involucramiento activo, fuerte y, la retribucion no solamente
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salario, sino también un trabajo interesante, espacios de iniciativa, seguridad en el
empleo, etc.

2. Cultura de empresa a promover: un proyecto de GP busca reunir consensos en
torno a un proyecto concertado de empresa que incluye una cultura que facilite la
capacidad colectiva de trabajo, la construccién de una identidad comin que movilice
sobre los objetivos de la empresa. Sin embargo, esta cultura puede ser edificada sobre
el debilitamiento de identidades tradicionales por la imposicion de sus ejecutivos. En
la GP un tema interesante es establecer en qué condiciones esta identidad podria ser
negociada en la empresa.

3. Participacion en la organizacion del trabajo: parece esencial en el éxito de un
proceso de implementacion de GP, la elaboracion y disefio de nuevas modalidades de

organizacion del trabajo acompafadas de nuevas formas de integracion del personal.

Algunos ejemplos que caracterizan estas practicas son: la disminucion de la
jerarquia y la reintegracion de las tareas divididas; la desaparicion de la jerarquia de
autoridad y su reemplazo por una jerarquia de competencia realizando la doble
funcién de ayuda técnica y de animacion de los grupos de trabajo; la creacion de
espacios basicos de negociacion sobre objetivos de calidad, organizacion del trabajo,
condiciones de trabajo, la creacion de islas de produccion donde un pequefio grupo es
encargado de un conjunto complejo de tareas; el desarrollo de modelos de decision
mixtos donde ejecutivos dan orientaciones generales pero dejan a los ejecutantes

posibilidades de negociar las modalidades concretas de realizacion.

Por otra parte Anthony (ob.cit), citado en Rivas (2004) sefiala que la gerencia

participativa:

Permite disponer de un nuevo liderazgo carismatico, participativo, en donde, la
figura del coaching ha colaborado significativamente en que la gerencia sepa
usar adecuadamente la participacion de todos los miembros del equipo de
trabajo, involucrarse en la toma de decisiones, escuchar sus posturas,
propuestas, sugerencias, dar paso a la creatividad, que conlleve conllevando a
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logros de resultados de las metas establecidas, ademas, de garantizar fidelidad y
de pertenencia, de los trabajadores a la organizacion. (p.25)

En ésta definicién, se enfatiza la participacion activa de las personas, se
aprovecha la experiencia y la creatividad para resolver problemas administrativos
importantes. Se puede decir que se basa en tres aspectos fundamentales: compromiso
de los subordinados, el compromiso de las decisiones o asuntos importantes y el

concepto de autoridad compartida.
Anthony (ob. cit.), explica estos tres aspectos de la siguiente manera (p.26):

1. Compromiso de los subordinados: Cuando se lleva a la practica la Gerencia
Participativa, los gerentes en todos los niveles de la organizacion, tratan de involucrar
a los subordinados en forma activa en el proceso de toma de decisiones, este proceso
implica un compromiso de la mente y no de las manos. De hecho, los subordinados
involucran su “yo” en las decisiones, sienten que tienen una responsabilidad sobre la
decision, teniendo entonces que hacer la mayor contribucién para lograr que sea la

mejor decision posible.

Una Gerencia Participativa requiere este tipo de compromiso. EI compromiso
artificial sin los sentimientos adecuados de responsabilidad y compromiso no es

Gerencia Participativa.

Basado en lo anterior, se puede decir que el compromiso pretende inspirar a los
subordinados a emprender y realizar su mejor esfuerzo en el cumplimiento de sus
labores, ya que a través de ellas estarian contribuyendo al logro de la decision donde

ellos se involucraron.

2. El compromiso de las decisiones o asuntos importantes: Los empleados tienen
que sentir que la naturaleza del problema realmente justifica su participacion, de lo

contrario careceria de importancia y los desmotivaria. Para quela Gerencia
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Participativa funcione, la participacién debe darse en problemas o aspectos

importantes que encaren el grupo de trabajo y la organizacion.

3. Autoridad compartida: Los gerentes pueden compartir su autoridad con los
subordinados delegando una porcion de la misma para un grupo especifico de deberes
en el trabajo o funciones. Ellos no pierden autoridad, es mas, la gerencia podra hacer

responsable a los subordinados sobre el ejercicio juicioso de esta autoridad delegada.

Por otro lado, de acuerdo a Cox (2005), la teoria de la organizacién, también es
un fundamento de la gerencia participativa, especialmente en relacion a la
homogeneidad-heterogeneidad que encuentran las personas en los procesos
productivos y también el grado de orden que se encuentra en el ambiente. La
combinacién de estos factores crea una situacion en la cual la participacion puede ser
atil, en la medida que se requieran decisiones rapidas y descentralizadas, ya que no

necesariamente todas las situaciones favorecen la participacion.

En este sentido, Cox (ob.cit), el proceso de entrenamiento hacia la
administracion o gerencia participativa, requiere de una serie de pasos, que permitan

su éxito y eficacia dentro de la organizacion, como son:

1. Explicar el propdsito y la importancia de lo que se intenta ensefiar
2. Explicar el proceso que seréa utilizado.

3. Mostrar como se hace.

4. Observar mientras la persona practica el proceso.

5. Dar retroalimentacién inmediata y especifica.

6. Expresar confianza en la habilidad de la persona para tener éxito.

7. Ponerse de acuerdo en las acciones de seguimiento.

De acuerdo a estos pasos, la Gerencia Participativa cambia al trabajo mismo y
da a la gente una mayor responsabilidad y una oportunidad de crecimiento personal;

reconoce sus habilidades y proporciona una via para mejorar sus expectativas de
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promociones y ascensos. Por lo tanto, se puede asumir que desde un punto de vista
organizacional asi como humano, la Gerencia Participativa es el estilo de
administracion que hoy en dia y en el futuro requieren las organizaciones, si se

pretende que operen con eficacia y eficiencia.

De hecho, otra teoria de la motivacion que apoya a la gerencia participativa, es
la teoria de las tres necesidades de David McClelland (citado por Anthony, ob.cit.),
en ella se dice que una persona es motivada debido al sentido del desafio. Los
individuos motivados por el logro, generalmente son aquellos que con el tiempo se

convierten en lideres en las organizaciones.

La Gerencia Participativa permite a las personas expresar su motivacion de
logro, involucrandolos activamente en la toma de decisiones importantes, esto
permite a los individuos tener la oportunidad de experimentar un sentido de logro en
la organizacion. Se puede decir que la Gerencia Participativa, puede usarse para
inyectar impulsos que incentiven a los trabajadores a realizar las labores de la

organizacion.

2.2.4. Modelos de Gerencia Participativa

La gerencia participativa, entendida como la blsqueda de la productividad
administrativa, como refieren Bastidas y Pacheco (2011), “a partir de un nuevo
concepto de la accidn gerencial que rompe con la direccion vertical y realza la toma
de decisiones compartidas entre los actores, es decir, el talento humano” (p.06); este
modelo, permite el desarrollo de una adecuada y oportuna instrumentacion de

estrategias que evita las asincronias en la ejecucion de actividades de la organizacion.

En este sentido, la participacion en el proceso se puede subdividir en tres formas:
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a) La participacion en la concepcién: consiste en contribuir a la previa
determinacién del producto a realizar y de los objetivos que se deben alcanzar
(concepcion de fondo; definir el “qué”).

b) La participacion en la forma: consiste en contribuir a la implementacién de un
trabajo y a la creacién de un procedimiento a seguir para alcanzarlo (concepcién de
forma; definir el como).

c) La participacion en la ejecucion: consiste en contribuir a la realizacién
efectiva de un trabajo segun los métodos y procedimientos preestablecidos por otros

(ninguna concepcion, ni de forma ni de fondo).

Cualquiera sea la naturaleza tedrica de la participacion en el proceso
(concepcion, forma, ejecucion), es posible identificar los siguientes tipos de modelos

de gestion participativa en las empresas, a saber: Estévez y Abarzla (ob.cit; p.16))

1.El modelo de Gestion Consultiva: mantiene un disefio organizacional vertical
donde las decisiones se concentran en la jerarquia, pero la politica es consultar a los
subordinados antes de decidir sobre materias que los afectan directamente. La alta
gerencia se reserva todas las decisiones estratégicas y las relacionadas con la
programacion del trabajo, pero la consulta tiene lugar en la fase de implementacion y

al nivel de las tareas especificas.

Los dirigentes sindicales o grupos de trabajadores pueden ser consultados al
planear cambios, y en sus formas mas avanzadas pueden institucionalizarse la
consulta a traves de fuerzas de tarea, grupos de calidad, etc. El estilo consultivo puede
operar en rango que va desde la forma méas elemental de participacién, como es el
informar y escuchar, hasta una practica en la que los supervisores endosan una buena
parte de las proposiciones hechas por sus colaboradores. Formalmente, sin embargo,

es la administracion la que decide si acepta o rechaza las sugerencias.
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2. El modelo de gestion semi autonomo: supone un disefio més variado y
enriquecido del trabajo que permite a los trabajadores tomar algunas decisiones sobre
la manera como ejecutan su labor. La administracion mantiene su prerrogativa de
decidir sobre todos los eventos estratégicos, las politicas y la planificacion de los
ciclos de trabajo.

A menudo los supervisores asignan tareas y fijan cuotas, pero los grupos de
trabajadores deciden con relativa autonomia sobre como llevaran a cabo esas tareas y
cumpliran esas metas. Sus decisiones pueden referirse a cuestiones de métodos de
trabajo, distribucion de la carga de trabajo, programacion del tiempo, secuencias de

actividades, etc.

El modelo autonomo es mas frecuente con colabores calificados y puede
referirse a trabajadores individuales de alta calificacion o profesionales. Los grupos
mas autdnomos, pueden tener opinion en la nominacion de sus supervisores y llegar a
cuestionar las decisiones tomadas por otros grupos de similar nivel. En cualquier
caso, el poder del grupo se ejerce dentro de un ambito decisional definido por la

jefatura

3. El modelo de la Participacion en la Gestion: abre el espacio de participacion a
la gestion de corto plazo y a la implementacion de las decisiones. La alta gerencia
mantiene bajo su ambito propio las decisiones estratégicas y las operativas que

afectan a distintas unidades.

En su forma mas tradicional, este nivel de participacion es de caracter
representativo. En algunos casos se eligen representantes al directorio y a otros

niveles decisionales creando una estructura distinta a la organizacion sindical.

Una variante méas actual distingue: a) una linea de participacion representativa
que cubre una alianza estratégica y que opera con las directivas sindicales, b) una

forma de participacion directa que opera a traves de la propia linea de administracion,



45

desarrollando una variedad de herramientas. En sus formas mas desarrolladas la
politica de la empresa es promover la participacion como una forma de gestion

integrada y no mediante acciones participativas puntuales.

Se evidencia pues de éstos tres tipos de gerencia participativa, el rol que puede
significar dentro de CORPOELEC Zona Cojedes al contar con una gestion gerencial
bien definida, dispuesta al cambio, concentrada en lograr los objetivos y metas
mediante la efectividad en la toma de decisiones, con una excelente organizacion y

coordinacion de personas capacitadas para desarrollar las tareas en la empresa.

Es por ello, que la Propuesta de un Plan de Politica de Gestion Participativa
para el cumplimiento de los procesos de control obrero de ésta organizacién, es una
de las herramientas fundamentales para que la empresa logre alcanzar: imagen,
prestigio, lealtad, competencia, permanencia en el mercado, demanda, empleados
efectivos, capacidad economica, financiera y ofrecer sus productos y servicios de

calidad.

Por tal razdn, la serie de componentes mencionados, son fundamentales para
lograr una gerencia participativa, la cual pretende que las actividades
organizacionales se logren satisfactoriamente, transformando el actual modelo de
gestion que existe en CORPOELEC Zona Cojedes, como es el modelo de la
Participacion en la Gestion. De igual forma, se busca fomentar la calidad humana,
en donde el Gerente de la Organizacion pueda adquirir las herramientas necesarias
para dirigir de forma efectiva y eficiente los recursos financieros, humanos y/o

tecnologicos.

2.2.5. Lineas de Implementacion: Participacion.

Sefiala Bonilla (2004), que la Alianza Estratégica es la base fundamental que
permite la mayor profundidad en el desarrollo de la Gestion Participativa y donde es
conveniente distinguir dos planos. Por una parte, el Plano Representativo de la
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Gestion Participativa que incluye a la alta administracion, federaciones, sindicatos y
gerencias; y por otra, el Plano Directo constituido por las jefaturas de linea con sus

colaboradores.

A continuacion se revisaran las dos lineas de implementacion de la Gestion

Participativa, citadas por Strauss (1988) en Estévez y Abarzla (ob.cit; p.18):

1. Gestion Participativa Representativa: Se expresa en el didlogo y en el trabajo
conjunto de la alta gerencia con los representantes de los trabajadores. Cubre dos
grandes tematicas: Aspectos relevantes de la marcha de la organizacion, y Fijacion,
discusion y propuestas de una agenda base de otros temas relevantes.

2. Gestion Participativa Directa: Es tanto vertical como horizontal y se desarrolla
en los equipos de trabajo: en relacion con niveles jerarquicos superiores y con otras

unidades de nivel jerarquico similar.

La gestion participativa directa vertical tiene un eje descendente (informacion y
delegacion) y un eje ascendente (retroalimentacion y apertura a la influencia en los
objetivos y en las decisiones). Los mandos medios juegan roles decisivos en estas dos

formas de participacion vertical.

La gestion participativa directa horizontal favorece la colaboracién entre equipos,
previniendo la formacion de parcelas y facilitando la coordinacion de procesos

interdependientes.

A continuacion, se muestra en la tabla donde se plasma las caracteristicas y
diferencias principales de éstos dos lineas de implementacion de la gerencia

participativa:



Tabla 2.

Lineas de Implementacion de la Gerencia Participativa

Cbémo?

Dos niveles

Quiénes?

¢Donde?

¢Cuanto?

Gerencia Participativa
Representativa

Actores, Dirigentes,
representantes de los
trabajadores, gerentes y
ejecutivos.

Ambitos de decisiones
Asuntos estratégicos que
afectan a la empresa y al
conjunto de los
trabajadores.

Grado de participacion
Informacion y consulta.
Apertura mutua a la
influencia.

Cooperacion y
negociacion.

Gerencia Participativa
Directa

— Jefes y colaboradores en la

estructura normal de la
empresa.

— Temas de gestion
relacionados con la
innovacion,  planificacion,

organizacion,
implementacion y control
del trabajo.

Informacion, consulta,
reorganizacion del trabajo y
descentralizacién del
gerenciamiento.
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Fuente: Estévez y Abarzia. 2003. Gestién participativa. Conceptualizacion vy
aplicacion. Parte 2. Tecnologia Organizacién Personas. Consultores S.A

2.2.6. Caracteristicas de la Gestion Participativa

De acuerdo a Hermel, (1988) citado en Bonilla (ob.cit), la Gestion Participativa

pasa por la potenciacion de la autonomia formal de los subordinados, en un marco

coherente con las finalidades globales de la empresa, lo cual conduce a estos, a

participar activamente en ciertas funciones de la gestion.

Sus caracteristicas principales:
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a) Distribucion del gerenciamiento: Es decir, hacer que los subordinados
participen en el gerenciamiento en especial en las funciones de concepcidn, ejecucion

y control en un &mbito definido y negociado.

b) Gestidn global y finalizada: Busca la mejora generalizada de funcionamiento
de la organizacion al obtener resultados enriquecidos entrelazando estrategias,
cultura, comportamientos. La gestion tiene por finalidad la competitividad al

responsabilizar a cada actor y convertirlo en empresario.

c) Fuerte articulacion entre individuos y grupos: No se trata solo de crear grupos
de trabajo, o de realizar trabajos en grupo; no se puede reducir al funcionamiento
colectivo. Se tratar de wvalorar la relacién individuo-grupo asumiendo
responsabilidades personales y autonomia de manejo. Cada individuo debe
experimentar:

a) Que es consultado y escuchado.

b) Que es solicitado a participar en instancias puntuales o permanentes.
c) Que esta implicado en acciones colectivas directamente productivas.
d) Informado de las orientaciones generales y particulares de su unidad.

e) Integrado a gestiones bilaterales (micro negociaciones) con su Jefe.

d) Basqueda de sinergia: Es una caracteristica central de la GP:
a) Hace coherentes la relacion individuo-grupo y la distribucion del
gerenciamiento.
b) Sintetiza la dimension técnico-econémica (resultados cuantitativos)
c) Ladimension sociorganizativa (negociacion entre actores).
Es importante evitar dos extremos:
a) Reunionismo

b) Falta de coordinacion en las tareas.
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e) Complementacion entre funcionamiento cotidiano y perspectiva: Debe conciliar
el enriquecimiento de la actividad cotidiana con el analisis y discusion del mediano y
largo plazo. Se debe considerar que las reuniones no son un tiempo perdido sino
inversiones para el analisis prospectivo. No hay que olvidar que el 80 % de las
ineficiencias esta ligado a problemas de concepcién y no de funcionamiento.

2.2.7. Roles de la Gerencia Participativa (directiva y representativa)

La Gestion participativa exige un cambio de practicas tanto en el supervisor como
en el trabajador, donde el primero asume actitudes de orientacién y facilitacion de su

equipo a cargo Y el segundo pasa a ser un sujeto activo de la gestion.

En la Gestion Participativa Directa, tal como refiere Rivas (ob.cit), los roles
principales los ejercen la linea de supervision —o jefatura de linea- y los trabajadores,

son:

1. Los factores mas criticos de la competitividad son la flexibilidad, la
anticipacion y el mejoramiento continuo. La coordinacion interna, en consecuencia,
no puede seguir basandose en el control del supervisor ni en el cumplimiento de
normas.

2. En el disefio participativo la coordinacion resulta del compromiso, la alta
calificacion, la identificacion con valores comunes y la integracion de metas
organizacionales con metas personales.

3. Para el supervisor se reduce la funcion de capataces y aumentando el
autocontrol permitiendo, de paso, que el profesional o técnico supervisor agregue
valor mejorando procesos, optimizando negocios y perfeccionando el uso eficiente de
la tecnologia y de los recursos.

4. La participacion es un proceso de aprendizaje progresivo que se perfecciona
sobre la base de los logros anteriores. En este proceso, todos los actores dan nuevas

oportunidades evitando encasillar a los otros en las viejas préacticas.
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5. Los primeros avances permitirdn desarrollar nuevas destrezas construir las
bases de confianza sobre la identificacion de intereses comunes y del respeto mutuo.

6. La participacion es responsabilidad de todos los trabajadores en cuanto
personas y en la contribucidon al proyecto empresa que hacen desde sus roles
especificos.

7. Los jefes estan llamados a reconstruir sus relaciones con los colaboradores
conjugando la eficiencia con el respeto.

8. Los trabajadores de base a desarrollar su autonomia, responsabilidad y

autocontrol, aportando su experiencia e inteligencia.

Seguidamente, se muestra una figura donde se refleja en sintesis los diferentes
roles que asumen el talento humano dentro de la empresa, y que permite distinguir
sus responsabilidades para el éxito o fracaso del desarrollo de la gerencia
participativa directiva; cabe destacar, que es el objetivo principal de este trabajo de
estudio, donde proponer la gerencia participativa en los diferentes niveles de la
gerencia, permita a CORPOELEC Zona Cojedes, la integracién, motivacion y
cumplimiento exitoso del talento humano, especificamente del talento obrero

existentes en dicha institucion.



Rol del Supervisor

Desarrolla los recursos potenciales del
personal a su cargo.

Crea un entorno en el que los
trabajadores puedan llegar a contribuir
al maximo de su capacidad, basandose
en sus competencias y habilidades.

Informa y escucha, promoviendo la
delegacion y el autocontrol

El Supervisor es:
-Gestor de s1 mismo
-Gestor de procesos,
tareas y negocios

-Gestor de las personas

Figura 1.

o1

Rol del Trabajador

Disposicion hacia el trabajo en equipo
frente a objetivos comunes.

Actitud proactiva para el
mejoramiento continuo de metodos y
procedimientos de trabajo.

Retroalimentacion oportuna a la linea
de supervision para mejorar la toma de
decisiones.

Fuente: Rivas (2004). Lineamientos Estratégicos para la aplicacion de un modelo de
Gerencia Participativa. Barquisimeto, Venezuela.

Por otra parte, en la Gestion Participativa Representativa, los roles principales

los ejercen los ejecutivos y los dirigentes sindicales. Aunque por su naturaleza tienen

origenes distintos, se reconoce expresamente la legitimidad y autoridad del caracter y

funciones de cada uno.

Los dirigentes sindicales estan llamados a articular los intereses de sus

representados con los de la empresa, mientras que la alta gerencia a conducir la

optimizacion conjunta de la competitividad con la calidad de vida.



Rol del Ejecutivo

Tiene la maxima responsabilidad por
la conduccion de la empresa.

Vela por el cumpliniento de la alianza
estratéegica entre el duefio v los
trabajadores.

Debe mantener informado en todo
momento al duefio y alinear a la linea
de supervision tras el Proyecto Comun
de Empresa.

Figura 2.

Rol del Dirigente Sindical

Tiene la responsabilidad de informar,
conducir y liderar a los trabajadores
que representa.

Vela por el cumplinuento de la alianza
estratégica entre la adnunistracion y
los trabajadores a quienes representa.

Debe mantener informados a sus
representados y alineados tras el
Proyecto Comun de Empresa.
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Fuente: Rivas (2004). Lineamientos Estratégicos para la aplicacion de un modelo de
Gerencia Participativa. Barquisimeto, Venezuela.

2.2.8. Beneficios de la Gerencia Participativa en las empresas

La GP solo sera util si es capaz de pasar la doble prueba de eficacia y eficiencia.

Es decir que se alcance la meta y que ésta sea la apropiada (eficacia) y que se haya

logrado a un costo razonable (eficiencia). La GP ayuda a una o una combinacion de

las siguientes metas: mejorar la calidad de las decisiones, mejorar la productividad de

los empleados, mejorar la moral labora, capacitar a la organizacion para responder a

los cambios del ambiente.

Tal como refiere Vargas (2007), la GP alcanza estos logros porque parte del

entendimiento de la conducta humana: las personas actlan para satisfacer sus

necesidades. Toda conducta tiene una causa. En este aspecto la teoria de la jerarquia

de las necesidades de Maslow establece que estos niveles son los siguientes:
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I. necesidades fisioldgicas; Il Necesidades de seguridad; 111 Amor y pertenencia,;
IV Autoestima; y, V Autorealizacion o logro. La Administracion debe proporcionar
medios para que los empleados satisfagan sus necesidades, dotandolos de deseos

apropiados.

Tambien la teoria del logro de McClelland (ob.cit) contribuye a la GP, pues
cumplir y servir a los demas genera sentimientos de logro. No sélo las teorias de la
motivacion fundamentan la GP sino que también las de la conducta, como la de Chris
Argyris que sostiene que los adultos sanos tienen personalidades que acenttan la
independencia y que la organizacién generalmente niega. Esta incongruencia puede

ser superada con la GP.

La teoria de la organizacion, también es un fundamento de la GP, especialmente
en relacion a la homogeneidad-heterogeneidad que encuentran las personas en los
procesos productivos y también el grado de orden que se encuentra en el ambiente. La
combinacién de estos factores crea una situacién en la cual la participacion puede ser
atil, en la medida que se requieran decisiones rapidas y descentralizadas. No

necesariamente todas las situaciones favorecen la participacion.

Ademas de los beneficios de la participacion en el aumento de la productividad,
disminuir los desperdicios y el ausentismo tiene otros beneficios muy reales: mayor
disponibilidad para los cambios, relaciones mas pacificas, mayor compromiso con la
organizacion, mas confianza en la administracion, mayor facilidad en la direccion,
mayor calidad en las decisiones, mejor comunicacion hacia arriba y mejor trabajo de

equipo.
2.2.9. Control Obrero en Venezuela

Sefiala Moreno (2011), que es:

Proceso mediante el cual los trabajadores (as) organizados (as) ejercen la
participacion protagonica directa y democréatica en la toma de decisiones para el
control real de la planificacidn, administracion, ejecucion y seguimiento de la
gestion integral de todo el proceso productivo de las empresas. Cuestiona las
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relaciones de produccién capitalista, opresion y la alienacién. El cual habré de
implementarse, a través de instancias organizativas creadas democraticamente
por los trabajadores en un determinado centro de trabajo; y cuya estructura
habra de responder a las caracteristicas de produccion propias de la empresa; asi
como también, el perfil de los integrantes de un consejo de trabajadores habra
de responder al desempefio de su trabajo en la referida empresa. Obviamente,
los voceros de un consejo de trabajadores, deben ser electos democraticamente
en asamblea general de trabajadores, convocada para tales fines por el Sindicato
de Trabajadores respectivo; y si no lo hubiere, por el grupo de trabajadores
interesado en promover dicho consejo. (p.07)

La vision es que los trabajadores (as) se organicen en un tejido social basado en
la participacion democratica y en las relaciones de apoyo mutuo, para aprovechar y
desarrollar las capacidades y recursos, a través de la generacién, difusion,
transferencia y apropiacion social del conocimiento, construido mediante el encuentro
de los saberes populares con la Asistencia Técnica y Administrativa del Estado,
favoreciendo asi el desarrollo humano, la productividad y la inclusion social en

funcion del desarrollo sustentable socialista.

El citado autor refiere, que el Control Obrero es un nuevo modelo de gestion de la
Produccién, administracion y distribucion de bienes y servicios, con el papel
protagonico y dirigente de la clase obrera y, junto al pueblo organizado, sera
progresivamente la practica concreta y cotidiana de una sociedad en transicion al
Socialismo. El concepto de control obrero aparece en el escenario politico laboral
venezolano, como formula garante del seguimiento, por parte de los colectivos de
trabajadores, al proceso productivo que realiza una determinada empresa publica o
privada. Asi mismo, también para hacer el seguimiento a la gestion publica en las
instituciones del Estado (p.08).

Se apuesta con el control obrero a la construccién tangible de una correlacion de
fuerzas favorable a la clase trabajadora que ademé&s consolide su organizacion y
ayude en la fomentacidén de su conciencia de clase, eso que se llama la correcta
ubicacion en la defensa de los verdaderos intereses que nos corresponde defender

como clase trabajadora.

El fin del control obrero pretende crear una sociedad de iguales, eliminando las

estructuras jerarquicas, creando como estructura base las mesas de trabajo, donde se
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elabore el presupuesto participativo, y las decisiones técnicas y administrativas se
tomen de manera colectiva y consensuada. Para que la masa obrera se vea incluida en
la gestion de la empresa y pueda desarrollar el sentido de pertenencia y
corresponsabilidad, se trata de una transformacién socio cultural, y donde tiene su

basamento en la Constitucion de la repablica Bolivariana de Venezuela.

El Control Obrero de la gestidn se propone:

1. No sélo interpretar la realidad, sino transformarla.

2. Transformar las relaciones sociales de produccion con autonomia obrera, y se
aplica para satisfacer las necesidades sociales del pueblo.

3. Planificar todo el proceso productivo, con un concepto integral de lo
productivo y lo administrativo con el objetivo principal de satisfacer las necesidades
sociales del pueblo.

4. Integrar a los trabajadores y trabajadoras activ@s, jubilad@s y a las
comunidades organizadas.

5. Unir los poderes ejecutivo, legislativo y judicial.

6. Darle dignidad y sentido al trabajo y mejorar las condiciones de trabajo.

Por otra parte, de acuerdo a la Enciclopedia en Libre Wikipedia (2014),

conceptualiza en control obrero como:

El control obrero es la participacion total o parcial en el manejo de fabricas y otras
empresas por parte de los trabajadores, y por extension el control por parte de
una corporacion obrera o sindical de parte importante del aparato productivo de
una sociedad luego de realizada la revolucion proletaria. Ha sido
conceptualizado y propuesto de diferentes maneras por sectores marxistas,
sindicalistas, socialistas y democrata-cristianos; de formas tan amplias que han
incluido sistemas econdmicos socialistas y mixtos. Es probable que algunas de
las interpretaciones de lo que se entiende por control obrero puedan diferir entre
si. El control obrero puede darse a manera de autogestion obrera, donde una
corporacion obrera ha tomado el gobierno y ha colectivizado la economia de una
sociedad, de cogestion obrera, donde los accionistas de una empresa privada le
ceden un porcentaje a sus empleados y donde su nivel de decisidn es equivalente
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a tal porcentaje, 0 a manera de "nacionalizacion bajo control obrero”, donde el
Estado es el propietario legitimo del lugar de trabajo pero quienes deciden sobre
su manejo son los trabajadores. (p.01)

Lo antes descrito, permite puntualizar el ambiente que desarrolla CORPOELEC
Zona Cojedes, donde sustenta las bases conceptuales del Modelo de Gestidn
Socialista de la Corporacion, aprobado por el Ejecutivo Nacional y establece la
seleccion de lideres (cargos de direccién) por medio de la participacion de los
trabajadores en los diferentes niveles, al contar con un talento humano capacitado,
con conciencia de servidor publico que promueve la participacion organizada de sus
trabajadores en la gestion de la corporacion, para apalancar el desarrollo y el progreso

del Sistema Eléctrico Nacional.
2.3. Bases Legales

La participacion de los distintos actores, por disposicion constitucional, parte del
ciudadano hacia las diferentes funciones de la accion gerencial de la gestion publica,
lo cual medularmente significa un cierto control ciudadano que ensambla con los
enunciados consejistas antes analizados, ahora bajo la disposicion de un orden
establecido, es decir como reforma. La orientacion abordada en los parrafos
anteriores, es ratificada por la Constitucion Nacional de la Republica Bolivariana de

Venezuela (1999), Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y Trabajadores (2013),
2.3.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Articulo 62.: Todos los ciudadanos y ciudadanas tienen el derecho de participar
libremente en los asuntos publicos, directamente o por medio de sus representantes

elegidos o elegidas.

La participacion del pueblo en la formacion, ejecucion y control de la gestion

publica es el medio necesario para lograr el protagonismo que garantice su completo
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desarrollo, tanto individual como colectivo. Es obligacion del Estado y deber de la

sociedad facilitar la generacion de las condiciones mas favorables para su practica.

Articulo 67.: Todos los ciudadanos y ciudadanas tienen el derecho de asociarse
con fines politicos, mediante métodos democraticos de organizacion, funcionamiento
y direccion. Sus organismos de direccion y sus candidatos o candidatas a cargos de
eleccién popular seran seleccionados o seleccionadas en elecciones internas con la
participacion de sus integrantes. No se permitira el financiamiento de las asociaciones

con fines politicos con fondos provenientes del Estado.

Articulo 70.: Son medios de participacion y protagonismo del pueblo en ejercicio
de su soberania, en lo politico: la eleccion de cargos publicos, el referendo, la
consulta popular, la revocacion del mandato, las iniciativas legislativa, constitucional
y constituyente, el cabildo abierto y la asamblea de ciudadanos y ciudadanas cuyas
decisiones seran de caracter vinculante, entre otros; y en lo social y econémico: las
instancias de atencion ciudadana, la autogestion, la cogestion, las cooperativas en
todas sus formas incluyendo las de caracter financiero, las cajas de ahorro, la empresa
comunitaria y deméas formas asociativas guiadas por los valores de la mutua

cooperacion y la solidaridad

Articulo 184.: 4.- La participacion de los trabajadores o trabajadoras y
comunidades en la gestion de las empresas publicas mediante mecanismos

autogestionarios y cogestionarios

La Carta Manga de Venezuela, es clara en establecer el derecho a la
participacion dentro de las empresas al servicio del estado, de alli, que el talento
humano de CORPOELEC Zona Cojedes, sienta el compromiso y la responsabilidad
de participar activamente en los diferentes procesos de la gestion, y que ademas, por

mandato constitucional pueden exigir su espacio.



58

2.3.2. Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y Trabajadores (2013).

Articulo 353. Los trabajadores y trabajadoras, sin distincién alguna y sin
necesidad de autorizacion previa, tienen derecho a constituir libremente las
organizaciones sindicales que estimen conveniente para la mejor defensa de sus
derechos e intereses, asi como afiliarse 0 no a ellas de conformidad con esta Ley. Las
organizaciones sindicales no estan sujetas a intervencion, suspension o disolucion
administrativa. Los trabajadores y trabajadores estan protegidos y protegidas contra

todo acto de discriminacion o injerencia contrario al ejercicio de este derecho

Articulo 354. Todas las organizaciones sindicales tienen derecho a tener plena
autonomia en su funcionamiento y gozaran de la proteccién especial del Estado para
el cumplimiento de sus fines. Ninguna organizacion sindical serd objeto de

intervencion o suspension por parte de otras organizaciones sindicales.

Articulo 355. La libertad sindical de los trabajadores y trabajadoras comprende
el derecho a:

1. Organizarse para la defensa de sus derechos en el proceso social de trabajo.

2. Afiliarse libremente a la organizacion sindical que decida. No ser obligado u
obligada, ni constrefiido o constrefiida directa o indirectamente a formar parte o no de
un sindicato.

3. No afiliarse, o separarse de una organizacion sindical a libre voluntad, sin que
ello comporte lesiones o perjuicios de cualquier naturaleza.

4. Elegir y ser electo o electa como representante sindical.

5. Intervenir activamente en el proceso de formacién de un sindicato para la
defensa de sus derechos e intereses en el proceso social de trabajo.

6. Participar democraticamente en la toma de decisiones de la organizacion

sindical a que este afiliado o afiliada.

7. Ejercer libremente la actividad sindical.
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Articulo 356. La libertad sindical de las organizaciones sindicales, comprende el
derecho a:

1. Constituir federaciones, confederaciones o centrales sindicales, incluso a
nivel internacional, en la forma que estimen conveniente.

2. Afiliarse a federaciones, confederaciones o centrales sindicales, incluso a
nivel internacional, sin autorizacion previa y a separarse de las mismas si lo
consideran conveniente.

3. Redactar sus propios estatutos, organizar su administracion interna y formular
su plan o programa de accion.

4. Elegir, en el marco de la democracia participativa y protagonica, a su
directiva sindical.

5. Ejercer el derecho a la negociacion colectiva y el planteamiento de conflictos
colectivos de trabajo.

6. En el caso de las organizaciones sindicales de trabajadores y trabajadoras, el
ejercicio del derecha a huelga, dentro de las condiciones previstas en esta Ley.

Articulo 357. El Estado velard para que no se ejerza sobre los sindicatos,
federaciones, confederaciones o centrales, ninguna restriccion o presion en su
funcionamiento, ni discriminacion que atente contra el derecho a la participacion
democratica y protagénica de los trabajadores y las trabajadoras, que garantiza la

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Articulo 358. Los patronos y patronas no podran:

a) Imponer a la persona que solicita trabajo abstenerse del ejercicio de sus
derechos sindicales o formar parte de un sindicato determinado;

b) Intervenir por si o por interpuesta persona en la constitucion de una

organizacion sindical de trabajadores y trabajadoras;

c) Sostener financieramente, o de cualquier otra forma, a organizaciones

sindicales de trabajadores y trabajadoras.
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d) Obstaculizar o intervenir en los actos que realicen las organizaciones
sindicales de trabajadores y trabajadoras en ejercicio de su autonomia, tales como la
eleccidn de su junta directiva y las deliberaciones acerca de pliegos de peticiones.

e) Discriminar a trabajadores o trabajadoras con motivo de su afiliacion sindical.

La violacién de estas disposiciones sera objeto de sancién de conformidad con

esta Ley

Articulo 365. Las organizaciones sindicales tienen cardcter permanente y tienen
por objeto el estudio, defensa, desarrollo y proteccidn del proceso social de trabajo, la
proteccion y defensa de la clase trabajadora, del conjunto del pueblo, de la
independencia y soberania nacional conforme a la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela, asi como la defensa y promocién de los intereses de sus

afiliados y afiliadas.

Las organizaciones sindicales no estaran sometidas a otros requisitos para su
constitucion y funcionamiento que los establecidos en esta Ley y en sus estatutos, a
objeto de asegurar la mejor realizacion de sus funciones y garantizar los derechos de
sus afiliados y afiliadas.

Articulo 371. Los sindicatos de trabajadores y trabajadoras pueden ser de
entidad de trabajo, profesionales, de industria o sectoriales:

a) Son sindicatos de empresa los integrados por trabajadores y trabajadoras de
cualquier profesion u oficio que presten servicios en una misma entidad de trabajo,
incluyendo sus sucursales, ubicadas en distintas localidades y regiones.

b) Son sindicatos profesionales, de artes u oficios los integrados por trabajadores
y trabajadoras de una misma profesion u oficio, o de profesiones u oficios similares o
conexos, ya trabajen en una o en distintas entidades de trabajo. Podran constituir
sindicatos profesionales las personas que desempefien profesiones u oficios en forma
no dependiente.

¢) Son sindicato de industria los integrados por trabajadores y trabajadores al

servicio de varios patronas y patronas de una misma rama industrial, aun cuando
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desempefien profesiones u oficios diferentes, o al servicio de un mismo patrono o
patrona cuando sea el Unico existente en la rama industrial.

d) Son sindicatos sectoriales los integrados por trabajadores y trabajadoras al
servicio de varios patronos y patronas de una misma rama comercial, agricola, de
produccion o de servicio, aun cuando desempefien profesiones u oficios diferentes, o

al servicio de un mismo patrono o patrona cuando sea el Unico existente en la rama.

Los sindicatos sectoriales o profesionales podran crear comités sindicales en
cada una de las entidades de trabajo donde tengan trabajadores afiliados y
trabajadoras afiliadas.

Articulo 497. Los consejos de trabajadores y trabajadoras son expresiones del
Poder Popular para la participacion protagonica en el proceso social de trabajo, con la
finalidad de producir bienes y servicios que satisfagan las necesidades del pueblo. Las
formas de participacion de los trabajadores y trabajadoras en la gestion, asi como la
organizacion y funcionamiento de los consejos de trabajadores y trabajadoras, se

estableceran en leyes especiales.

Articulo 498. Los consejos de trabajadores y trabajadoras y las organizaciones
sindicales, como expresiones de la clase trabajadora organizada, desarrollaran
iniciativas de apoyo, coordinacion, complementacion y solidaridad en el proceso
social de trabajo, dirigidas a fortalecer su conciencia y unidad. Los consejos de
trabajadores y trabajadoras tendrdn atribuciones propias, distintas a las de las

organizaciones sindicales contenidas en esta Ley.

Estos articulados, reflejan la disposicion legal que tienen los ciudadanos de
participar a traves de los sindicatos de trabajadores y trabajadores, como es el caso de
CORPOELEC Zona Cojedes, que busca el control obrero y la optimizacion de las
funciones a través de una gerencia participativa, en igualdad de decisiones del talento
humano a nivel de la empresa en estudio, la cual ajustdndose a este mandato,
constituye su Sindicato de trabajadores y trabajadoras (2004) a fin de brindar

mejores oportunidades a su personal obrero.
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2.3.3. Ley Organica de la Administracion Pablica (2009).

Articulo 1°. El presente Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Orgénica
tiene por objeto establecer los principios, bases y lineamientos que rigen la
organizacion y el funcionamiento de la Administracion Publica; asi como regular los
compromisos de gestidn; crear mecanismos para promover la participacion popular y
el control, seguimiento y evaluacion de las politicas, planes y proyectos publicos; y
establecer las normas béasicas sobre los archivos y registros de la Administracion

Publica

Articulo 10. La actividad de la Administracion Publica se desarrollara con base
en los principios de economia, celeridad, simplicidad, rendicion de cuentas, eficacia,
eficiencia, proporcionalidad, oportunidad, objetividad, imparcialidad, participacion,
honestidad, accesibilidad, uniformidad, modernidad, transparencia, buena fe,
paralelismo de la forma y responsabilidad en el ejercicio de la misma, con
sometimiento pleno a la ley y al derecho, y con supresion de las formalidades no

esenciales.

Articulo 138. Los 6rganos y entes de la Administracion Pdblica promoveran la
participacion ciudadana en la gestion publica. Las personas podréan, directamente o a
través de las comunidades organizadas, presentar propuestas y formular opiniones
sobre la gestion de los 6rganos y entes de la Administracion Publica, asi como
participar en la elaboracion de los instrumentos de contenido normativo. Los 6rganos
y entes publicos llevaran un registro de las comunidades organizadas cuyo objeto se
refiera al sector correspondiente.

En los anteriores articulos, se refleja la participacion ciudadana en las gestiones
publicas de las empresas, siendo éstos garantes de su efectivo desarrollo y control,

para su aprovechamiento como empresa del estado venezolano, en este sentido,
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CORPOELEC Zona Cojedes, participa activamente en las gestiones mediante su
sindicato y en funcion de este estudio fomentar la participacion en los diferentes
niveles de la institucion, siendo el personal obrero participes de las decisiones,

valorando sus competencias, sus necesidades y su eficiencia como talento humano.

Por tanto, las formas de participacion de los trabajadores jy trabajadoras en la
gestién, asi como la organizacion y funcionamiento de los consejos de éstos se
estableceran en leyes especiales, siendo expresiones del poder popular para la
participacion protagdnica en el proceso social del trabajo, con la finalidad de producir

bienes y servicios que satisfagan las necesidades de los ciudadanos.
2.4. Sistema de Variables.

Palella y Martins (2010), refieren que las variables “son elementos o factores
que pueden ser clasificados en una o mas categorias. Es posible medirlas o

cuantificarlas, segun sus propiedades o caracteristicas”. (p. 73).

Por otra parte, para Arias (1997), citado en Palella y Martins (ob.cit), una
variable es una “cualidad susceptible de sufrir cambios por lo que un sistema de
variables estd por un conjunto de caracteristicas operacionalizadas”. (p.73); de alli,
que dado el objetivo de la investigacion, de las politicas de gestion participativa para
el cumplimiento de los procesos de control obrero CORPOELEC- Zona Cojedes, se

describen varios indicadores y dimensiones que permiten darle respuestas al mismo.

Para los citados autores, las variables se clasifican en:

1. Independiente: expresa la causa que produce el resultado o efecto observado.

2. Dependiente: representa el efecto o resultado producido por la variable
independiente.

Las variables se miden utilizando instrumentos de investigacion, tales como,

cuestionarios, test, pruebas, guidn de entrevistas, entre otros. Para que las variables
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sean utilizadas con el mayor provecho posible en la construccion de los instrumentos,
deben ser operacionalizadas. Este proceso es el que permite ir de variables a las
dimensiones y de éstas a los indicadores. De acuerdo con la decision del investigador
y el estudio que se realiza, se pueden incluir subdimensiones y sub indicadores,

respectivamente.

En este sentido, al identificar las variables que seran estudiadas, se pasa a
establecer el significado que el investigador les atribuye dentro de la investigacion;
este indica los términos en que se fundamentara su enfoque tedrico, con lo cual podra
visualizar las dimensiones e indicadores del estudio. En este sentido, Palella y
Martins (ob.cit), refieren que las dimensiones de la variable constituyen un referente

para establecer los indicadores.

-Indicadores: “Son elementos, factores, rasgos 0 componentes mas
representativos, caracteristicos o tipicos de variables y dimensiones que intervienen
en un estudio determinado permiten que las variables sean observables y faciles de
medir” (p.74).



Tabla 3

Operacionalizacion de las variables.

chjr?etzlr\;(l) Variable Definicion Conceptual Dimension Indicadores items
. . - Cultura -Vision, Misién y Valores 1
E steye zy Abar;ua (2003): Organizacional -Estructura organizativa 2
Conjunto integrado de A
3 ) -Motivacion e identificacion 8
practicas de gestion de recursos
humanos, que pe-rr_nllte trasladar _ Funcioén -Politicas burocraticas 3
areas de decision a los . N
. . Gerencial -Comunicacion 4
.. trabajadores para mejorar la . . .
Independiente: NSO -Lideres y trabajo en equipo. 5
-, eficiencia de los procesos, 7, ..
Gestion . -Innovacion y creatividad. 6
. L aumentar el valor afiadido
Analizar las Participativa .
o aportado en las operaciones de -
politicas de -Decisiones. 7
iy la empresa y apuntalar una . .
gestion . . . -Competencias y perfiles. 9
S ventaja competitiva sostenible y o 2
participativa e o - Talento Humano -Gestion Estratégica 10,11
dificilmente imitable por Ia
en el competencia.” (p.07) y15
cumplimiento P - P
de los -Delegacion de tareas y cooperacion. 12
procesos de - Eficiencia del - Supervision y control. 13
Control Daft (2004): “Vigilar las personal obrero -Evaluacion y promocion. 14,20
Obrero actividades de los empleados,
CORPOELEC- determinar si la empresa se
Zona Cojedes. . dirige a la consecucion de las -Motivacion, trabajo en equipo y 16
Dependiente: ) . S,
metas y tomar las acciones satisfaccion laboral.
Procesos de - . L L
Control correctivas que vayan - Funciones - Capacitacion y formacion _ 17
necesitandose, dando confianza  Organizacionales - Talleres, charlas y mesas de trabajo 18
y capacitdndolos  para que -Organizacién Sindical 19
vigilen y se corrijan ellos -Programa de acciones y estrategias 21

mismos." (p.545)

Fuente: Elaboracion Propia (2013)



CAPITULO IlII

MARCO METODOLOGICO

3.1. Disefio y Tipo de Investigacion

Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), al realizar una investigacion es
importante definir el disefio que se va a utilizar con el fin de recolectar la informacion
necesaria para responder a las preguntas de investigacion, por tanto, “el disefio
constituye el plan de la investigacion en el que se definen la estructura, las
estrategias, los procedimientos y los sistemas de control que se utilizaran para

desarrollar la investigacion y dar respuesta a los interrogantes planteados.” (p. 199).

En este orden, existen multiples clasificaciones de los disefios de investigacion
en funcion de los diversos criterios que pueden ser tenidos en cuenta para desarrollar
los objetivos propuestos, es de alli, que la presente investigacion tenga un disefio no
experimental de caracter interpretativo, con un tipo de investigacion de campo, ya
que se busca analizar las politicas de gestion participativa del talento humano para el
cumplimiento de procesos de control del personal obrero en CORPOELEC- Zona

Cojedes.

En tal sentido, de acuerdo con Arias (2006), los disefios no experimentales son
aquellos donde el fendmeno o suceso a estudiar no sufrird ninguna manipulacion y
se describira tal y como se desarrolla en la realidad sin manipular ninguna variable”
(p. 125); en este estudio en particular, se observa la situacion existente, la cual no
es provocada intencionalmente por el investigador y la obtencion de los datos se

realizard una sola vez y para un periodo especifico.

El citado autor, sefiala que los estudios con disefios interpretativos, son

“investigaciones originales que utilizan datos para ilustrar y generar teorias o
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conceptos; pretenden comprender o explicar la vida de los sujetos en los escenarios
sociales mas alla de sus particularidades, por lo que la interpretacion trasciende la
inmediatez para enlazar con la teoria.” (p. 126); es decir, comprende la descripcion,
registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o procesos
de los fendmenos, por tanto, en esta investigacion se pretende describir de manera
amplia y concreta como es la implementacion de politicas de gestién participativa
dentro de CORPOELEC- Zona Cojedes, asi como, los diferentes procesos de

participacion del personal obrero en la toma de decisiones de la mencionada empresa.

De igual forma, la investigacion de campo, es definido por Hernandez, y otros
(ob.cit), como aquella que se realiza en el “propio sitio donde se encuentra el objeto
de estudio, lo cual permite el conocimiento mas a fondo del investigador para
cerciorarse de las verdaderas condiciones de la informacion, haciendo posible
detectar las consecuencias externas de dicha investigacion” (p. 199), por tanto, la
presente investigacion estara dirigida dentro del propio seno de CORPOELEC-Zona
Cojedes, permitiendo la obtencion real y auténtica de la informacion; es importante
sefialar, que para esta investigacion, se emplearon diferente fuente bibliografica que

apoyaron las bases tedricas de la investigacion.
3.2. Poblaciény Muestra
3.2.1. Poblacion.

De acuerdo a Arias (ob.cit), la poblacion: “un conjunto finito o infinito de
personas U objetos que presentan caracteristicas comunes, acerca de los cuales se
intentar sacar conclusiones” (p.128); de acuerdo a ello, considerando que la
poblacion es el total del fendbmeno a estudiar, en esta investigacion, la poblacion esta
conformada por doscientos veinte empleados (220), ciento siete (107) obreros, y seis

(06) suplentes externos.
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3.2.2 Muestra

La muestra de este estudio, estd enmarcado en una muestra aleatoria simple,
donde Tamayo y Tamafio (2004), sefialan que es un “sub-conjunto de unidades o
elementos de analisis sacados directamente de la poblacion y donde cada uno de los
individuos tiene la misma posibilidad de ser elegido” (pag. 156); para este estudio en
particular, la muestra es de tipo estratificada, donde Hurtado (2008), sefala que
“consiste en la division previa de la poblacion de estudio en grupos o clases que se
suponen homogéneos respecto a caracteristica a estudiar. A cada uno de estos estratos
se le asignaria una cuota que determinaria el nUmero de miembros del mismo que
compondran la muestra. ” (p. 210); en tal sentido, se aplico la formula para
poblaciones finitas, la cual es:

Donde:
n Z’*p*q*N n= Tamafio de la muestra.
ee*(N-1)+Z°*p*q N = Total de la poblacion. (107)

Z2 = 1.65 (para un nivel de confianza de 90%)
p = proporcién esperada (en este caso 5% )

q = probabilidad de fracaso (en este caso 5% )
e = error maximo de estimacion (en este caso 5% )

N (1.65)%*(0.5)*(0.05)*107 n= 13,67

or n= 35
(0.5)*(107-1) + (L.65)*(0.5)*(0.05) 0,393 34,81

3.2.3. Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos.

Para este estudio en particular, las técnicas de recoleccion de datos estaran
comprendidas por la observacion directa y la encuesta, ambas destinadas a observar
las variables de estudio, como son: la gestion participativa y el control obrero en
CORPOELEC Zona Cojedes.

Dentro de este contexto, de acuerdo a Hurtado (ob.cit), define la observacién
directa, como aquella técnica que “desarrolla un proceso de atencion, recopilacion y

registro de informacion, para el cual el investigador se apoya en sus sentidos (vista,
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oido, olfato, tacto, sentidos kinestesicos, y cenestésicos), para estar al pendiente de
los sucesos y analizar los eventos ocurrentes en una vision global, en todo un
contexto natural” (p. 255), mientras que la encuesta, la define como “aquella
interaccion, en la cual una persona responde a otra una serie de preguntas sobre un

topico especifico” (p. 256).

Por otra parte, el instrumento de recoleccion de datos, el cual es definido por
Bavaresco (2004), como “cualquier recurso de que pueda valerse el investigador para
acercarse a los fenomenos y extraer de ellos informacion” (p. 104); en este sentido,
para recoger las opiniones de la muestra seleccionada (personal obrero), se empleara
la encuesta tipo cuestionario, el cual, es un “instrumento que agrupa una serie de
preguntas relativas a un evento o temaética particular, sobre el cual el investigador
desea recaudar informacién sobre actitudes, opiniones, y hasta conocimientos” (p.
259).

Dentro de este orden, dada la necesidad de la experiencia del investigador, es
indispensable para la construccién del cuestionario, que éste deba adaptarse a las
necesidades del investigador y las caracteristicas de la empresa a la cual se le hace
la investigacion, por tanto, este instrumento estard formulado por veintiun  (21)
preguntas, que guardan estrecha relacion con las variables y que permitiran dar
respuesta directa a los objetivos propuestos en la investigacion, utilizando para ello el
disefio de la escala de Likert, bajo los criterios: Siempre (5), Casi Siempre (4), A
veces (3), Casi Nunca (2) y Nunca (1); que permitiran darle respuesta puntual e
integral a los objetivos de la investigacion, asi como la formulacién de la propuesta
de estudio.

3.2.3. Validez del Instrumento

La Validez del Instrumento es definida por Balestrini (2004) como “al grado en
que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 205), dentro

de este contexto, para obtener la validez del instrumento se procedié al juicio de
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expertos, es decir solicitar la revision del instrumento (cuestionario) por parte de
especialistas de la materia, bajo el juicio de tres (03) expertos, para lo cual se les
entregd a éstos copias del instrumento, los objetivos de la investigacion, el cuadro de
la operacionalizacion de la variable y un formato donde establecieron si el
cuestionario a desarrollar permitiria la obtencion de resultados que den respuestas

eficientes a los objetivos propuestos.
3.2.4. Confiabilidad del Instrumento

De acuerdo a Palella y Martins (ob.cit), es la “ausencia de error aleatorio de un
instrumento de recoleccidn de datos; representa la influencia del azar en la medida”
(p. 176); es decir, es el grado en el que las mediciones estan libres de la desviacion
producida por los errores causales; en este sentido, para obtener el coeficiente de Alfa
de Cronbac, la cual es una “técnica que permite establecer el nivel de confiabilidad
como requisito minimo de un instrumento de medicion presentado con una escala tipo
Likert” (p.180), se procedié aplicar la formula empleada para la varianza de los

items, sefialada por Hernandez, y otros (ob.cit), a saber:

Tabla 4.
Formula varianza de los items
Formula segun la Varianza de >': Sumatoria.
los items K: El NGmero de items.
Si”2: Sumatoria de Varianzas de los
K Z S 2 ftems )
— 1- i ST~2: Varianza de la Suma de los Items
K -1 S 2 a: Coeficiente de Alfa de Cronbach.
T

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2006). Metodologia de la Investigacion

o = 20/20-1 * 1- (9,190/40,29) —B,821
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En este sentido, al desarrollar la formula anterior se obtuvo un Alfa de Cronbac
de 0,81 el cual es el resultado de una prueba piloto de una muestra de siete (07)
personas el instrumento de recoleccion de datos, tal como lo sugiere Palella y Martins
(ob.cit):

Es imprescindible probar el instrumento sobre un pequefio grupo de la poblacidn, esta
prueba piloto ha de garantizar las mismas condiciones de realizacion que el
trabajo de campo real. Su mision radica en contrastar hasta que punto funciona
el instrumento como se pretendia en un primer momento y verificar si las
preguntas provocan la reaccion deseada. Por ello, si es necesario se han de
eliminar ambiguedades y preguntas superfluas, afiadir preguntas relevantes o
cambiar el orden de éstas para agilizar el flujo de respuestas. (p.176)

Es importante destacar, que la fiabilidad obtenida se ajusta al criterio de
confiabilidad muy alta, de acuerdo a los siguientes criterios, referidos por Palella y
Martins (ob.cit): 0.81 — 1.00 Muy alta; 0.61 — 0.80 Alta; 0.41 — 0.60 Moderada; 0.21
— 0.40 Baja y 0.001 — 0.20 Muy baja. (p.181); en este orden de ideas, se calculo
igualmente a través del Sistema Estadistico Computarizado SPSS Version 9.0,
obteniéndose efectivamente una confiabilidad de la prueba piloto de 0,81 y de la

muestra total (35 personas) de 0,810

3.2.5. Técnicas de Analisis de los Datos.

Una vez que se ha cumplido con el proceso de plantear el problema, definir los
objetivos de la investigacion y consultar las fuentes bibliograficas documentales para
el marco tedrico y finalmente seleccionado el instrumento de recoleccion de datos,
proceder a su aplicacion y desarrollar la técnica de analisis especifica para los

resultados pertinentes.
La ejecucidn de este estudio se llevo a cabo mediante las siguientes etapas:

1. Revisidn bibliografica y documental sobre la literatura pertinente con respecto
al objetivo de la investigacion, soportado con las bases tedricas que abordan la

tematica desde diversas perspectiva



72

2. Aplicacion del instrumento a los sujetos objetos de estudio.

3. Andlisis de los resultados: El anélisis de datos es el precedente para la
actividad de interpretacion. La interpretacion se realiza en términos de los resultados
de la investigacion. Esta actividad consiste en establecer inferencias sobre las
relaciones entre las variables estudiadas para extraer conclusiones vy
recomendaciones. De acuerdo a Méndez (2006), analizar significa establecer
categorias, ordenar, manipular y resumir los datos,” (p. 295). En esta etapa del
proceso de investigacion se procede a racionalizar los datos colectados a fin de

explicar e interpretar las posibles relaciones que expresan las variables estudiadas.

La técnica de representacion de datos que se utilizd en la investigacion fue la
representacion de tablas, la cual es definida por el Sabino (2004), como
“instrumentos mediante los cuales el investigador puede presentar en forma clara,
precisa y relativamente sencilla, una gran cantidad de informacién, especialmente

referida a los resultados del analisis de la informacion recogida.” (p. 178)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo, se describe el analisis e interpretacion de los resultados
que se obtuvieron en la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos. Los
resultados son presentados a través de tablas que agrupan los items relacionados con
cada funcion y habilidad gerencial, permitiendo comprender a CORPOELEC
Cojedes, como una organizacion autonoma de los trabajadores (as) para la
participacién protagdnica en el ejercicio real y efectivo del poder y el control social
de los trabajadores (as) para ejercer la direccion sobre los procesos productivos,
administrativos y sociopoliticos en los centros de trabajo o en cualquier area de
actividad laboral. Con el fin de crear las bases organizacionales, culturales e
ideoldgicas para la construccion, desarrollo y consolidacién de las nuevas relaciones
sociales de produccion, basadas en principios y valores que prefiguran el Estado

Socialista, caracteristicas principales de este tipo de institucion de servicio

4.1. Dimension: Cultura Organizacional

Tabla b

Mision, Visién y Valores

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 10 29
Casi Siempre (4) 20 57
A veces (3) 5 14
Casi Nunca (2) 0 0
Nunca (1) 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

Se observa en la tabla 5, se observa que un veintinueve y cincuenta y siete por

ciento (29% y 57%) entre las categorias siempre y casi siempre, consideran que la
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gerencia de CORPOELEC Zona Cojedes, se identifica con la misién, vision y
valores; por otra parte, se observa, un catorce por ciento (14%) de la categoria a veces
que difieren de este aspecto.

Es importante destacar, que Maneiro (2013), refiere que la misién y vision de las

empresas participativas, se basan en:

Organizacién de los trabajadores (as) en un tejido social basado en la
participacion democratica y en las relaciones de apoyo mutuo, para
aprovechar y desarrollar las capacidades y recursos, a través de la
generacion, difusion, transferencia y apropiacion social del conocimiento,
construido mediante el encuentro de los saberes populares con la
Asistencia Técnica y Administrativa del Estado, favoreciendo asi el
desarrollo humano, la productividad y la inclusion social en funcién del
desarrollo sustentable socialista (p.9).

En este sentido, los gerentes de CORPOELEC Zona Cojedes deben fortalecer su
mision, vision y valores en funcion de reorganizar y unificar el sector eléctrico
venezolano a fin de garantizar la prestacion de un servicio eléctrico confiable,

incluyente y con sentido social, que permita al talento humano sentirse parte de la

organizacion con un profundo sentido de pertenencia.

Tabla 6
Estructura Organizativa

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 5 14
Casi Siempre (4) 19 54
A veces (3) 11 31
Casi Nunca (2) 0 0
Nunca (1) 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

La tabla 6, refiere que catorce y cincuenta y cuatro por ciento (14% y 54%) entre
siempre y casi siempre respectivamente, refieren que en CORPOELEC Zona

Cojedes, la estructura organizativa se ajusta a las necesidades de la empresa; sin
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embargo, un treinta y un por ciento (31%), formado por once (11) personas, sefialan
que solo a veces esta estructura se adapta a las exigencias de la institucion; al respecto
cabe mencionar a Maneiro, A. (ob.cit):

Para que la empresa funciones dentro de un ambiente de Gerencia Participativa

su estructura debe ser tal que las obligaciones de resolver problemas y de

ejecutar planes recomendados vayan descendiendo por la organizacion. A

los equipos de trabajo se le asignara operarios, supervisores, individuos

que puedan aportar y otros miembros de la planta de personal a fin de

resolver problemas que son de indole operativo. (p.26).

Sin embargo, se refleja en estos resultados cierta ambiguedad e inconsistencia,
siendo que la estructura organizativa que existe es a nivel nacional, la cual no se
adapta a las exigencias y areas de trabajo actuales de la Zona Cojedes, de alli, que sea
indispensable como paso fundamental para la transformacion a una gerencia
participativa, la elaboracion y descripcion de una estructura que permita definir la
descripcién ordenada de las unidades administrativas de la organizacion en funcion

de sus relaciones de jerarquia.

Tabla 7
Motivacion e identificacion

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 5 14
A veces (3) 20 57
Casi Nunca (2) 10 29
Nunca (1) 0 0
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

La tabla 7, muestra que catorce por ciento (14%) casi siempre siente motivacion
e identificaciobn con las funciones que desempefia actualmente dentro de
CORPOELEC Zona Cojedes; sin embargo, un cincuenta y siete y veintinueve por
ciento (57% y 29%) en las categorias a veces y casi nunca que difieren de esta
afirmacion. Al respecto, se hace necesario dentro de la institucion, una valoracion de

las potencialidades y funciones que desempefia el talento humano, para transformar
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estas debilidades en condiciones de reconocimiento hacia los objetivos
organizacionales y satisfaccion personal del personal, mejorando su motivacién y

desempefio.

En este sentido, Peraza, O. (2007):

La Gerencia Participativa cambia al trabajo mismo y da a la gente una mayor
responsabilidad y una oportunidad de crecimiento personal. Reconoce sus
habilidades y proporciona una via para mejorar sus expectativas de
promociones y ascensos. Una de las teorias de la motivacion que apoya
a la Gerencia Participativa es la teoria de las tres necesidades de David
McClelland (citado por Anthony, ob.cit.), en ella se dice que una persona
es motivada debido al sentido del desafio. Los individuos motivados por
el logro, generalmente son aquellos que con el tiempo se convierten en
lideres en las organizaciones. La Gerencia Participativa permite a las
personas expresar su motivacion de logro, involucrandolos activamente
en la toma de decisiones importantes, esto permite a los individuos tener
la oportunidad de experimentar un sentido de logro en la organizacion.

(p.29).

4.2. Dimension: Funcion Gerencial

Tabla 8
Politicas Burocraticas.

Respuestas Fr. %

Siempre (5) 15 43
Casi Siempre (4) 20 57
A veces (3) 0 0
Casi Nunca (2) 0 0
Nunca (1) 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

En esta tabla 8, se observa que un cuarenta y tres y un cincuenta y siete por
ciento (43% y 57%) estan siempre y casi siempre de acuerdo respectivamente, en que
existe, actualmente en CORPOELEC Zona Cojedes, politicas burocraticas que
retardan la eficiencia del talento humano; al respecto cabe destacar a Bonilla, M.
(2004):
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La burocracia resulta segin Max Weber de un tipo ideal de organizacion
delimitada por una estructura de dominacion legal que se ejerce por medio
de un cuadro administrativo aplicable a grandes organizaciones tanto del
estado como del sector privado. Representa una estructura administrativa y
de personal de una organizacion, que genera exagerado apego a los
reglamentos, resistencia al cargo, y grandes fallas que dentro de la
organizacion burocratica en cualquier empresa, organismos publicos o
privados, instituciones gubernamentales, ya que no se trabaja en equipo
para lograr las metas que estan escritas dentro de su visiéon, misién y
objetivos. (p. 105).

En este sentido, es necesario dentro de CORPOELEC Cojedes, una
transformacion integral que permita la adaptabilidad a los nuevos escenarios
gerenciales participativos que preparen a un gerente publico con valores que
identifican la ética, constancia, responsabilidad, disciplina, compromiso institucional,
proactividad y vocacion de servicio publico, con pensamiento estratégico,
conocimientos basicos en el area, capacidad para gobernar, capacidad gerencial,
orientacion al logro y efectividad personal e interpersonal, caracteristicas principales

para una gerencia participativa y protagonica a toda escala.

Tabla 9
Comunicacion

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 0 0
A veces (3) 10 29
Casi Nunca (2) 20 57
Nunca (1) 5 14
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

En esta tabla 9, se observa que los gerentes de CORPOELEC Zona Cojedes en
un veintinueve, cincuenta y siete y catorce por ciento (29%, 57% y 14%) entre las
categorias a veces, casi nunca y nunca respectivamente, tienen un canal de
comunicacién permanente, fluido y claro que les permite al talento humano sentirse

parte de las metas organizacionales. En este sentido, se hace indispensable e
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inmediato dentro de la organizacion el desarrollo de estrategias y acciones
comunicacionales, que permitan al talento humano recuperar y desarrollar una via
comunicacional flexible, armoniosa, menos formalizada y efectiva para el logro de

los objetivos y metas propuestas.

Al respecto refiere, Roa, O. (2011) “La gerencia participativa, busca eestablecer
mecanismos de comunicacion y apoyo permanente entre los directivos, los
representantes, fuerzas vivas de la localidad y el Equipo de trabajo para fortalecer la
organizacion, direccidn y servicio de la institucion” (p.5). Por tanto, en CORPOELEC
Cojedes, el talento humano debe trabajar en conjunto para desarrollar técnicas y
actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacidn, o entre la organizacion y su medio; o bien, a influir en
las opiniones, actitudes y conductas de los publicos internos y externos de la
organizacion, todo ello con el fin de que esta ultima cumpla mejor y mas rapidamente

con sus objetivos.

Tabla 10
Lideres y trabajo en equipo

Respuestas Fr. %

Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 5 14
A veces (3) 10 29
Casi Nunca (2) 15 43
Nunca (1) 5 14
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

En esta tabla 10, se refleja que un catorce por ciento (14%) considera que casi
siempre  CORPOELEC Zona Cojedes, se caracteriza por disponer gerentes,
supervisores y jefes, lideres, proactivos y que promueven el trabajo en equipo; este
porcentaje viene representado por cinco (5) personas encuestadas; sin embrago, un

veintinueve, cuarenta y tres y catorce por ciento (29%, 43% y 14%) entre las
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categorias a veces, casi nunca y nunca respectivamente, en contraposicion a la
anterior afirmacion, representados por treinta (30) encuestados. En este sentido,
Pacheco, G. (2011), refiere que:

El gerente participativo cede poder pero mantiene un sélido liderazgo personal
e institucional para recibir apoyo. Ello genera acciones sincronizadas, las
cuales acarrean resultados positivos, ya que los actores de las instituciones
bajo estas circunstancias gerenciales valoran adecuadamente las fortalezas y
debilidades internas hacia dentro y hacia fuera de las mismas, asi como las
oportunidades y amenazas del entorno social en las cuales estan inmersas y
donde el talento humano, como directivos y jefes son los responsables
directos que trascienden la simple asignacion de tareas y se nutren de la
oportunidad de compartir responsabilidades, sin presiones e imposiciones
que puedan en ultima instancia limitar la autonomia o toma de decisiones,
las cuales seran en todo caso compartidas. (p.15).

Lo anterior sustenta, la necesidad dentro de CORPOELEC Cojedes, de disponer
de una gerencia integradora, flexible y orientada al logro de objetivos comunes, a
través de directores y jefes que no solo promuevan el trabajo en equipo, sino que
fomenten y motiven al talento humano a la realizacion del trabajo, de las tareas y del
servicio eficiente para el beneficio de la colectividad institucional y beneficiarios

externos del servicio de electricidad en el estado.

Tabla 11
Innovacion y creatividad

Respuestas Fr. %

Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 5 14
A veces (3) 5 14
Casi Nunca (2) 20 58
Nunca (1) 5 14
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

En esta tabla 11, se refleja en la categoria casi siempre por un catorce por

ciento (14%) representado por cinco (05) personas encuestadas, que afirman que la
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gerencia de CORPOELEC Zona Cojedes, incentiva las ideas de cambio, innovacién
y creatividad dentro del talento humano; sin embrago, treinta (30) personas
entrevistadas, representadas por un ochenta y seis por ciento (86%) entre las
categorias a veces, casi nunca y nunca que refieren debilidades y fallas en los
procesos de innovacion y cambios gerenciales dentro de CORPOELEC Cojedes. Al

respecto, Peraza, O. (ob.cit):

Es por ello que se pretende fundamentar los conocimientos de la Gerencia
Participativa, en virtud de la imperiosa necesidad que tienen los gerentes de
desarrollar métodos que puedan ser utilizados para lograr una decision
acertada y al mismo tiempo puedan potenciar la creatividad y la motivacién
en los empleados, elementos muy importantes para m enfrentar con éxito
los constantes cambios del entorno, y lograr con ello una ubicacion
vanguardista con respecto a sus competidores. (p.39).

Tal como afirma Alles, M. (2007), “la creatividad, es la capacidad para proponer
soluciones y/o alternativas novedosas e imaginativas para el mejoramiento de

procesos funcionales, estrategias promocionales, entre otras”. (p.8).

Asi mismo, indica que la innovacidn, es “la competencia que posee el lider para
concebir y realizar tareas nuevas e inexistentes con el propdsito de disefiar y generar

nuevos procesos con mayores niveles de rentabilidad y eficiencia” (p. 12).

De acuerdo a estas dos definiciones, se desprende la importancia que recae para
los gerentes de la institucion en estudio, la promocién y motivacion en el talento
humano en proponer y disefien nuevas ideas que estén orientadas al mejoramiento
organizacional, en tal sentido es que se hace imprescindible la utilizacién de la
Gerencia Participativa en ambientes cambiantes, teniendo en cuenta que lo Unico
constante en la sociedad actual es el cambio, y este caso en particular dentro de
CORPOELEC Cojedes.
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4.3. Dimension: Talento humano

Tabla 12.
Decisiones.
Respuestas Fr. %
Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 0 0
A veces (3) 10 29
Casi Nunca (2) 20 57
Nunca (1) 5 14
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

Se observa en la tabla 12, que en las categorias a veces un veintinueve por ciento
(29%), en casi nunca un cincuenta y siete por ciento (57%) y en la categoria nunca un
catorce por ciento (14%) de las personas encuestadas refieren que en CORPOELEC
Zona Cojedes, las decisiones son conversadas, comunicadas, discutidas y analizadas
con el talento humano obrero. Es importante destacar, que estos resultados guardan
relacion con los obtenidos en la tabla 9, referente a comunicacion, y donde es
necesario por parte de la gerencia de la organizacion el desarrollo de acciones
efectivas en funcion de transformar las debilidades y fallas existentes a nivel
comunicacional con todo el talento humano y especificamente con el personal obrero,
todo ello, a traves de la gerencia participativa, tal como plantea Pacheco (ob.cit): la
gerencia participativa “es el proceso por el cual se involucra a los subordinados al
proceso de toma de decisiones. En ésta se enfatiza la participacion activa de las
personas, se aprovecha la experiencia y su creatividad para resolver problemas

administrativos importantes”. (p. 3).

El proceso implica el concepto de autoridad compartida, el cual sostiene que los
gerentes pueden compartir su autoridad administrativa con los subordinados,

procurando involucrar a los mismos en decisiones importantes para la organizacion, y
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no solo en problemas sencillos o de facil tratamiento. En este sentido, dentro de
CORPOELEC Cojedes, considerar a la participacion como un proceso que puede
contribuir al descubrimiento de necesidades de los entes actuantes; por tanto, la
gerencia participativa puede ayudar a identificar problemas u oportunidades que se
presenten en las organizaciones, tanto el &mbito interno (direccion y empleados),

como en el externo (clientes, proveedores, beneficiarios, entre otros).

Tabla 13.

Competencias y Perfiles

Respuestas Fr. %

Siempre (5) 0 0

Casi Siempre (4) 0 0
A veces (3) 5 14
Casi Nunca (2) 20 57
Nunca (1) 10 29
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

En la tabla 13, se puede observar, que catorce por ciento (14%) en a veces, un
cincuenta y siete por ciento (57%) en casi nunca y un veintinueve por ciento (29%)
en nunca, refieren que el talento humano de CORPOELEC Zona Cojedes, esta
ubicado en sus cargos de acuerdo a sus competencias y perfiles profesionales. En
este sentido, refiere Arocha (2014) que: “es imprescindible el desarrollo de una
gerencia que permita designar al personal segun sus habilidades y conocimientos, asi
como, su perfil académico, todo ello, para disponer de un talento humano capacitado,

motivado, y dispuesto a trabajar” (p.66).
En este sentido, es necesario igualmente citar a Alles (2010), que indica que:

Se debe analizar las competencias exigidas para cada puesto y las capacidades
poseidas por las personas; en funcion de las caracteristicas de cada puesto
y las necesidades de adecuacion persona-puesto se busca detectar las
competencias clave que posee el individuo y el grado de adecuacion
existente para su evaluacion y designacion (p.77)



83

Tabla 14.

Gestion Estratégica (responsabilidades)

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 0 0
A veces (3) 5 14
Casi Nunca (2) 20 57
Nunca (1) 10 29
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

En esta tabla 14, se puede evidenciar que el personal encuestado esta a veces (5
personas), casi nunca (20 personas) y nunca con (10 personas) en puntualizar que
dentro de CORPOELEC Zona Cojedes, es deficiente la promocion de una cultura de
gestion participativa, donde las decisiones y responsabilidades son compartidas a
todos los niveles del talento humano obrero. En este sentido, es necesario recalcar a
Estévez y Abarzia (2003), donde para Anthony (1984): la gerencia participativa “es
el proceso por el cual se involucra a los subordinados al proceso de toma de
decisiones. En ésta se enfatiza la participacion activa de las personas, se aprovecha la
experiencia y su creatividad para resolver problemas administrativos importantes”. (p.
3).

Por tanto, es necesario dentro de CORPOELEC el desarrollo de un concepto de
gerencia de de autoridad compartida, donde los gerentes pueden compartir su
autoridad con los subordinados, procurando involucrar a los mismos en decisiones
importantes para la organizacion, de tal forma que se consideren los aportes que los
mismos hacen para el proceso de toma de decisiones y ayudar a identificar problemas
u oportunidades que se presenten, tanto el ambito interno (direccion y empleados),
como en el externo (clientes, entre otros). De alli la importancia, de aplicar este tipo

de gerencia dentro de CORPOELEC, al involucrar y ser tomados en consideracion
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todo el personal, siendo una gerencia incluyente, flexible y con sentido de
responsabilidades compartidas.
Tabla 15.

Gestion Estratégica (procesos de control)

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 0 0
A veces (3) 8 23
Casi Nunca (2) 18 51
Nunca (1) 9 26
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

Se refleja en la tabla 15, que un veintitrés por ciento (23%) del personal
encuestado, considera que solo a veces el personal obrero es tomado en cuenta en
los procesos de planificacion, organizacién y decision en CORPOELEC Zona
Cojedes, que mejoraria su desempefio y productividad; igualmente sucede en las
categorias casi nunca, representado por un cincuenta y un por ciento (51%) y la

categoria nunca por un veintiséis por ciento (26%).

En este sentido, estos resultados, deben ser transformados a través del desarrollo
de acciones y planes de gestion que permitan al personal obrero ser parte fundamenta
en todos y cada uno de los procesos inherentes a la organizacion, de forma tal que
puedan, mejorar su desempefio y productividad, al ser valorados, y motivados; por
tanto, es indispensable el desarrollo de la gerencia participativa dentro de
CORPOELEC, al ser como sefiala Pacheco (ob.cit): la gerencia participativa “se
relaciona con la gestion institucional, entendida como la bulsqueda de la
productividad administrativa y académica, a partir de un nuevo concepto de la accion
gerencial que rompe con la direccion vertical y realza la toma de decisiones
compartidas.” (p.37). Por tanto, la préctica de la gerencia participativa se perfila

como uno de los aspectos esenciales para el logro de resultados productivos dentro de
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la organizacion, y este estudio en particular, como estrategia gerencial idonea para

coadyuvar en el logro de los resultados deseados.

Tabla 16.

Gestion Estratégica (procesos de transformacion)

Respuestas Fr. %

Siempre (5) 12 34

Casi Siempre (4) 12 34

A veces (3) 7 20
Casi Nunca (2) 4 11
Nunca (1) 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

Se refleja en la tabla 16, que un sesenta y ocho por ciento (68%), entre las
categorias siempre (34%) y casi siempre (34%) estan de acuerdo en que es necesario
llevar a cabo un proceso de transformacion dentro de CORPOELEC Zona Cojedes,
que este orientado a la implementacion integral de la gerencia participativa dentro
del talento humano obrero; sin embargo, se observa que siete (7) y cuatro (4)

personas de las categorias a veces y casi nunca difieren de la anterior afirmacion.

En este sentido, es fundamental que la gerencia de CORPOELEC desarrollo
mecanismos de transformacion y cambios planificados, comunicados y dirigidos en
funcion de una gerencia participativa, que no es mas que la inclusién y valoracion del

talento humano obrero, tal como refiere Estévez y Abarzua (ob. cit):

Una forma de administrar que reorganiza el trabajo reunificando el decidir con
el hacer y desarrolla relaciones sociales de colaboracion, confianza,
responsabilidad, lealtad y compromiso con las metas de la organizacion; para
ello utiliza un conjunto de tecnologias y précticas que buscan compartir la
informacion, el conocimiento, el poder de decision y las recompensas con el
fin de involucrar al conjunto de los trabajadores en el éxito de la
organizacion y de optimizar conjuntamente el logro de las metas personales
y de los objetivos organizacionales (p.9).
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De este modo, la existencia de un sindicato dentro de CORPOELEC, tiende a
formalizar las relaciones de ésta con sus trabajadores, favoreciendo la centralizacion
de las decisiones del departamento de capital humano para garantizar que exista

uniformidad en el trato que se le da al personal sindicalizado.

De alli que para la presente propuesta, se constituye como base conceptual la
gestidn bajo el enfoque de la gerencia participativa, pues es la que permite una mayor
posibilidad de reconocer y transformar las relaciones, intereses y participacion de los

actores que comparten la accién y el espacio institucional.

4.4. Dimension: Eficiencia del Personal Obrero

Tabla 17.

Delegacion de tareas y cooperacion

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 0 0
A veces (3) 15 43
Casi Nunca (2) 15 43
Nunca (1) 5 14
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

Se observa en la tabla 17, que el personal encuestado refiere en las categorias a
veces (43%), casi nunca (43%), y nunca (14%) que la gerencia de CORPOELEC
Zona Cojedes, construye una cultura de respeto, promoviendo la delegacién de tareas,
cooperacién, solidaridad y autocontrol del talento humano obrero. En este sentido,
estos resultados refuerzan la inmediata necesidad de la revision y evaluacion de las
politicas y acciones desarrolladas por la gerencia de CORPOELEC en relacion al
talento humano, de forma tal, que se reviertan de manera sistematica tales

afirmaciones desfavorables para la gerencia. Al respecto, refiere Bonilla(ob.cit), que:
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Los gerentes deben poseer un alto sentido de cooperacién en la construccion de
relaciones no estructuradas. Con otros gerentes deben ganar autoridad
dentro de la organizacion e integrar esfuerzos o equipos humanos
multidisciplinarios y del talento humano en general. Deben estar
propensos a la bldsqueda de la excelencia y tener capacidad de resolver
conflictos. Impulsar estilos de gestién y de liderazgos participativos que
favorecen el trabajo en equipo, el logro de sinergias grupales y el
autocontrol. La gerencia debe conservar y trascender los enunciados
relacionados al respeto por el ser humano, redimensiondndolos de su
papel como promotores de unas buenas relaciones humanas y de
incentivo motivacional, ampliandolos al estatus de elementos altamente
interactivos en las organizaciones. (p.64).

Por tanto, los gerentes de CORPOELEC deben redirigir sus estrategias para
posibilitar un resultado mas eficaz y con mayor calidad al estar las decisiones mas
cerca de quien realizara el trabajo (delegacion y cooperacion) y aumentar la

motivacion y la confianza del talento humano a traves del respeto y autocontrol.

Tabla 18.

Supervision y Control

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 15 43
A veces (3) 15 43
Casi Nunca (2) 5 14
Nunca (1) 0 0
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

Se refleja en la tabla 18, que el personal encuestado refiere en las categorias casi
siempre (43%), que las actuales estrategias sindicales llevadas a cabo por el Sindicato
Unico de Trabajadores y Trabajadoras en CORPOELEC Zona Cojedes, han mejorado
la supervision y control del talento humano obrero. Sin embrago, se refleja en las

categorias a veces (43%), y nunca (14%), representado por cincuenta y siete (57)
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personas de talento humano de la mencionada institucion, que difieren de tal

afirmacion.

Al respecto, se debe destacar, que un Sindicato Unico de Trabajadores, es de acuerdo
a William y Keith (2008), que:

Un sindicato, tiene por objetivo la asociacion de trabajadores o patrones
constituida para el estudio, mejoramiento y defensa de sus respectivos
intereses; adicionalmente los sindicatos son los representantes de los
empleados ante la empresa, son quienes llevan sus requerimientos a quienes
tienen la capacidad de darles respuesta, haciendo posible una comunicacion
fluida y constante entre aquellos que conforman la empresa. (p.463).

En este sentido, se puede evidenciar que las actuales estrategias y acciones del
Sindicato Unico de Trabajadores en COROELEC debes ser modificadas y ajustadas a
lograr eficiencia en el control y supervision del talento humano de CORPOELEC
Cojedes, y lograr conseguir mejores condiciones de trabajo, entendiendo esto como la

busqueda de mejores salarios, horas, condiciones laborales y prestaciones.

Es necesario resaltar, que los sindicatos primero que todo buscan seguridad para
ellos mismos, son el agente negociador ante cualquier situacién problematica o de
contratacion de personal y luchan por mejorar la situacion de cada uno de sus
miembros. Son como un gran clan en el cual cada miembro vela por la seguridad de

los demés y se lucha por la satisfaccion de todos.

Tabla 19.

Evaluacién y Promocién (desempefio)

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 0 0
A veces (3) 5 14
Casi Nunca (2) 23 66
Nunca (1) 7 20
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)
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Se observa en la tabla 19, que en la categorias a veces un catorce por ciento
(14%), en casi nunca un sesenta y seis por ciento (66%) y en nunca un veinte por
ciento (20%) del talento humano encuestado, sefialan que existe en CORPOELEC
Zona Cojedes sistemas eficaces de evaluacion de desempefio y enfoque de

remuneraciones del personal obrero.

En este sentido, es indispensable dentro de la empresa una evaluacién y
reestructuracion de los actuales mecanismos de evaluacion del talento humano, asi
como los sueldos y salarios que disfrutan, para ello, es necesario la revision del
catalogo de competencias, del cual debe disponer la gerencia de Recursos Humanos
de CORPOELEC Cojedes y en base a ello, actualizar los nuevos cargos y
responsabilidades, ajustando las retribuciones, ascensos, distinciones, primas y demas
mejoras al talento obrero, brindandole a éstos, motivacion, responsabilidades y

compromiso con la empresa y con su desempefio laboral.

Refiere Alles (ob.cit), que

Se debe analizar las competencias exigidas para cada puesto y las capacidades
poseidas por las personas; en funcién de las caracteristicas de cada puesto
y las necesidades de adecuacion persona-puesto se busca detectar las
competencias clave que posee el individuo y el grado de adecuacion
existente para su evaluacion y designacion. (p.77).

Tabla 20.

Evaluacion y Promocion (rendimiento)

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 0 0
A veces (3) 10 29
Casi Nunca (2) 15 43
Nunca (1) 10 29
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)
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Se refleja en la tabla 20, entre las categorias a veces (10 personas), casi nunca
(15 personas) y nunca (10 personas) referente a que la Gerencia de CORPOELEC
Zona Cojedes es deficiente y debil con la promocion, premios y reconocimientos con
bases en eficiencia, y rendimiento del talento humano obrero. Estos resultados son
claros indicios de la necesidad de transformacion de la actual gerencia que lleva a
cabo CORPOELEC Cojedes, ya que los actuales elementos de reconocimiento y
motivacion del talento obrero no se ajustan a las exigencias de eficiencia en el cargo

gue ocupa, asi como para el logro de los objetivos organizacionales.

En este sentido, tal como afirma Chiavenato. (2010):

Entre los factores extrinsecos para la eficiencia y rendimiento del talento
humano se encuentran: salario y beneficio, seguridad laboral, posibilidades
de promocidn, condicién de trabajo, reconocimientos y ambiente social de
trabajo, por tanto, el tener un trabajo estable a lo largo del tiempo ademas del
componente economico (antigiiedad) la sensacion de ser competente y
proporciona un sentimiento de mayor autonomia al planificar la vida
personal y fortalecer el sentido de pertenencia con la institucion. (p.411).

Es de alli, que entre las principales acciones a seguir por la gerencia, es el
trabajo mancomunado con el area de talento humano, en funcién de diagnosticar,
disefiar y evaluar las actuales herramientas de eficiencia y reconocimiento del
personal obrero, puesto que no estan ajustadas a las necesidades y exigencias de la
institucion, para ello, es necesario, el establecimiento de competencias,
responsabilidades y funciones, que permitird disponer de un talento humano

capacitado, motivado, y dispuesto a trabajar en pro de los objetivos de la empresa.

4.5. Dimension. Funciones Organizacionales
Tabla 21.
Motivacion, trabajo en equipo y satisfaccion laboral.

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 29 83
Casi Siempre (4) 6 17

A veces (3) 0 0
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Casi Nunca (2) 0 0
Nunca (1) 0 0
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

Se observa en la tabla 21, que un ochentay tres por ciento (83%) Yy un diecisiete
por ciento (17%) entre las categorias siempre y casi siempre respectivamente, indica
que estan de acuerdo que al evaluar y ubicar al talento humano obrero de acuerdo a
sus capacidades técnicas y operativas, se mejoraria la motivacion, trabajo en equipo y

satisfaccion laboral.

En este sentido, la propuesta de estudio esta orientada a la concientizacion de los
gerentes, directivos, talento humano y autoridades que conforman el sindicato Unico
de trabajadores, de la necesidad de revision y realizacion de cambios organizados,
dirigidos a la evaluacién de las competencias del talento humano obrero y la
ubicacion de éstos en los cargos y responsabilidades segin sus habilidades,

potenciandolos y fortaleciendo los objetivos institucionales.
Como refiere Robbins, S. (2004):

La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna
necesidad individual. Si bien la motivacidon general se refiere al esfuerzo
por conseguir cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales
a fin de reflejar nuestro interés primordial por el comportamiento conexo
con la motivacion y el sistema de valores que rige la organizacion. (p.27).

De alli, que la motivacion y satisfaccion laboral, dependera de la forma de
como se oriente a éstos, es por ello, que resulta importante conocer las condiciones
presentes en el sitio laboral, como refiere Alles (ob.cit): “seleccionar, evaluar y
desarrollar a las personas, en funcion de sus competencias, permite fortalecer la
motivacion y alcanzar la estrategia organizacional.” (p.69); por cuanto facilita la

planificacién de acciones tendientes a mejorar el comportamiento de los empleados,

innovar la calidad del desempefio, propiciar las relaciones interpersonales, y
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favorecer el trabajo en equipo, para garantizar de manera eficaz la productividad de
este ambiente, en este caso, CORPOELEC COJEDES.

Tabla 22.
Capacitacion y formacion

Respuestas Fr. %

Siempre (5) 31 89
Casi Siempre (4) 4 11
A veces (3) 0 0
Casi Nunca (2) 0 0
Nunca (1) 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

La tabla 22, refleja entre las categorias siempre y casi siempre, que un ochenta y
nueve por ciento (89%) y un once por ciento (11%) respectivamente, sefialan que el
talento humano obrero debe ser capacitado, orientado y formado para asumir
responsabilidades y tomar decisiones dentro de CORPOELEC Zona Cojedes. En este
sentido, es necesario dentro de la institucion un proceso transformador y dinamizador
gue permita no solo la evaluacion y ubicacion del talento humano segin sus
responsabilidades y destrezas, sino también, la formacion y capacitacion de éstos para

fortalecer sus competencias y permitirles su crecimiento profesional e institucional.

Como indica Rangel (ob.cit),

La capacitacion, formacién de personal y el adiestramiento son un proceso que
se relaciona con el mejoramiento y el crecimiento de las aptitudes de los
individuos y de los grupos que forman parte de la organizacion. Es tan
importante que incluso existen regulaciones legales que hablan de su
obligatoriedad; es decir la empresa esta obligada a capacitar y adiestrar a
su personal, pero también el personal tiene la obligacion de aprovechar la
capacitacion y el adiestramiento que la empresa brinda y transferir a otros
empleados los conocimientos y habilidades adquiridas al desarrollar su
trabajo; toda capacitacion debe orientarse a mejorar la productividad en la
empresa. (p.45).
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Es alli, que entre las acciones de la propuesta se incluya, la capacitacion y
orientacion del talento humano desde la perspectiva de la cultura organizacional de la
institucion, asi como el fortalecimiento de sus conocimientos y competencias de
acuerdo a las responsabilidades y funciones técnicas y operativas dentro de
CORPOELEC COJEDES.

Tabla 23.
Talleres, charlas y mesas de trabajo

Respuestas Fr. %

Siempre (5) 30 86
Casi Siempre (4) 5 14
A veces (3) 0 0
Casi Nunca (2) 0 0
Nunca (1) 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

Se observa en la tabla 23, que treinta (30) personas en la categoria siempre y
cinco (05) personas en casi siempre, que refieren que participarian en talleres,
charlas y mesas de trabajo para dar a conocer los beneficios que tiene la aplicacion
de una gerencia participativa en el control del talento humano obrero de
CORPOELEC - Zona Cojedes.

Al respecto, la gerencia debe aprovechar al méximo estos resultados, donde la
totalidad del personal encuestado, manifiesta tener disposicion y motivacion en
participar en las diferentes estrategias de charlas, talleres y mesas de trabajo, como
herramientas principales de la presente propuesta y que permitirdn la conduccion
hacia el mejoramiento profesional, organizacional y personal del talento humano

competente y obrero. En este sentido, la gerencia debe
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Al respecto, esta propuesta debe caracterizarse, tal como afirma Figueroa, J.
(2009) por ser “flexibilidad, global, operativo, participativo, formal y conocido”
(p.28); es decir, flexibilidad entendiéndose como no rigido y adaptable a
modificaciones posibles, global ya que debe abarcar a la organizacion en su conjunto,
operativo por el hecho de ser factible de ser llevado a la practica; participativo en
cuanto a la integracion del personal de la organizacién en las tareas planificadas,
formal en la medida de llevar un orden sistematico y metodoldgico y finalmente el
plan tiene que ser conocido ya que la organizacion debe presentarlo a todos los

miembros del organismo.

Aspectos estos que deberan ser parte importante al momento de realizar las
charlas y mesas de trabajo, permitiendo incluso la elaboracion e inclusion de
iniciativas del talento humano de CORPOELEC Zona Cojedes.

Tabla 24.

Organizacion Sindical

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 0 0
Casi Siempre (4) 15 43
A veces (3) 20 57
Casi Nunca (2) 0 0
Nunca (1) 0 0
TOTAL 35 100

Fuente: La Investigadora (2014)

Esta tabla 24, refleja en la categoria casi siempre, que un cuarenta y tres por
ciento (43%) del talento humano refiere que el Sindicato Unico de Trabajadores y
Trabajadoras, establece lineamientos y elabora planes estratégicos que permiten a la
gerencia de CORPOELEC- Zona Cojedes, disponer de informacion actualizada sobre
el manejo y control del talento humano obrero. Sin embargo, se evidencia, que un
cincuenta y siete por ciento (57%), es decir veinte personas encuestadas, puntualizan

que solo a veces se cumple la anterior afirmacion.
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Al respecto, es necesario que el Sindicato, realice un diagnostico detallado y
comprometido con los objetivos organizacionales de CORPOELEC Zona Cojedes, en
funcion de desarrollar los mecanismos y planes que brinden informacion descriptiva y
actualizada de sus miembros y del talento humano obrero bajo su responsabilidad,
para ello, es necesario un trabajo en conjunto con el area de talento humano de la
institucion, al ser ésta ultima la responsable de la evaluacion, ubicacion y revision de
desempefio del talento humano, segin sus competencias y departamentos de trabajo,
de forma, que al estar sindicalizados éstos deberan acoplarse a las directrices

establecidas.

Al efecto, es necesario destacar las reflexiones de Diaz (2011), referente a la

importancia del control obrero en Venezuela:

Como bien lo refiere en su oportunidad el Pdte. Chavez; y lo precisa hace casi
100 afios Vladimir Lenin; CONTROL OBRERO es el control que debe
tener la masa trabajadora sobre la produccién, administracion, distribucién
y mercadeo sobre los vienen materiales producidos. El cual habra de
implementarse, a través deinstancias  organizativas  creadas
democraticamente por los trabajadores en un determinado centro de
trabajo; y cuya estructura habrd de responder a las caracteristicas de
produccion propias de la empresa; asi como también, el perfil de los
integrantes de un consejo de trabajadores habra de responder al desempefio
de su trabajo en la referida empresa. Obviamente, los voceros de un
consejo de trabajadores, deben ser electos democraticamente en asamblea
general de trabajadores, convocada para tales fines por el Sindicato de
Trabajadores respectivo; y si no lo hubiere, por el grupo de trabajadores
interesado en promover dicho consejo. (p. 07).

Tabla 25.
Programa de Acciones y Estrategias.

Respuestas Fr. %
Siempre (5) 30 86
Casi Siempre (4) 5 14
A veces (3) 0 0
Casi Nunca (2) 0 0
Nunca (1) 0 0

TOTAL 35 100
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Fuente: La Investigadora (2014)

La tabla 25, muestra que treinta (30) personas en la categoria siempre y cinco
(05) personas en casi siempre, refieren que se debe desarrollar un programa de
acciones y estrategias que permita la optimizacion y fomento de una gerencia
participativa orientada a la intervencion e inclusion del talento humano obrero en la
toma de decisiones de  CORPOELEC Zona Cojedes.

En base a ello, se formula la propuesta que se describe en las siguientes paginas,
referente a la concientizacion primeramente en el talento humano de la institucion,
sobre la gerencia participativa y el impacto de ésta sobre la gerencia, como
herramienta de flexibilidad, comunicacién, innovacion y trabajo en equipo, asi
mismo, brindar orientacion sobre la importancia de incluir al talento humano en todos
y cada uno de los procesos gerenciales, al ser estos el motor y fuerza de la
organizacion, como responsables de sus funciones y tareas en pro del cumplimiento

exitoso y eficiente de las metas organizacionales de CORPOELEC Zona Cojedes.
Tal como afirma Arenas (2013):

Establecer un marco guia y de referencia para configurar, instrumentar y
aplicar un modelo de control gerencial acorde a las necesidades particulares
de cada organizacion, con base en un proceso integral de planeacion,
configuracién y desarrollo de control organizacional; es decir que la gerencia
estudiada debe asumir como lineamiento el control de gestién, en el que la
gerencia participativa juega un papel relevante que le permita generar
confianza al talento humano involucrado, motivandolos a participar en las
estrategias de corto, mediano y largo plazo; principalmente en la primera de
ellas, en la que se tomen en cuenta en las decisiones a adoptar con respecto a
la gestion interna y externa de la institucion. ( p.35).
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CAPITULO V

PROPUESTA

Disefiar un Plan de Acciones de fomente las Politicas de Gestion Participativa
para el cumplimiento de procesos de control obrero en CORPOELEC Zona
COJEDES.

5.1. Presentacion

En las empresas, la gerencia, juega un papel muy importante, pues es la
encargada de realizar constantemente funciones como: planear, organizar, dirigir,
controlar, verificar los procesos, formular estrategias a corto y largo plazo, orientadas
al desarrollo y crecimiento de la institucion. Ademas, debe valerse de recursos
tecnologicos y humanos para brindar soluciones efectivas e inmediatas a los
problemas que aquejan a la empresa para llegar al éxito y permanecer inmerso en un

mundo globalizado, competitivo y exigente.

En este sentido, la empresa CORPOELEC Zona Cojedes, juega un papel muy
importante en el servicio de electricidad del estado, por lo que debe contar con una
gestion gerencial bien definida, dispuesta al cambio, concentrada en lograr los
objetivos y metas mediante la efectividad en la toma de decisiones, con una excelente
organizacion y coordinacién de personas capacitadas para desarrollar las tareas en la

empresa.

Es por ello que la propuesta de un plan de acciones que fomenten la gerencia
participativa para incrementar la efectividad en la toma de decisiones y participacion
del control obrero, es una de las herramientas fundamentales para que la empresa
logre alcanzar: eficiencia, comunicacion, interdependencia, toma de decisiones,
disposicion a los cambios, reconocimiento de competencias y talento humano

efectivos, capacidad econdmica, financiera y ofrecer sus servicios de calidad.
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Por tal razédn, la serie de componentes mencionados, son fundamentales para
lograr una gerencia participativa, la cual pretende que las actividades
organizacionales se logren satisfactoriamente, basandose en los resultados. De igual
forma exista la calidad humana, en donde el gerente de la organizacion pueda adquirir
las herramientas necesarias para dirigir de forma efectiva y eficiente los recursos
financieros, humanos y/o tecnolégicos de los cuales dispone CORPOELEC Zona
Cojedes, caracterizados, por profesionales activos, proactivos, dindmicos, con

disposicion al cambio y participacion en los intereses de la institucion.

Por tal razon, se propone una metodologia, en la que intervienen los gerentes,
talentos humanos y lideres del Sindicato Unico de Trabajadores, para guiar los
esfuerzos de desarrollo y de equipos de trabajos para poner en précticas las acciones y
estrategias disefiadas en esta propuesta. Por tanto, se analiz6 el proceso de gerencia
participativa de manera integral y en sus aplicaciones especificas a las
transformaciones sustanciales, logrando la efectividad en la toma de decisiones de la
empresa, tomando en consideracion los objetivos enunciados para la investigacion, el
andlisis de los resultados obtenidos a través de la aplicacion del instrumento y los

conceptos expuestos sobre el modelo de gerencia participativa.

En este sentido, la premisa fundamental de este tipo de gerencia dentro de
CORPOELEC Zona Cojedes, es la de promover y fortalecer la participacion y
contraloria social transversal como base de auditar la transparencia de la gestion con
la participacion activa y permanente de los trabajadores (as). Asumiendo

responsabilidad individual (corresponsabilidad), que permita, entre otras cosas:

— Promover la eliminacion de la division social del trabajo.

— Respetar la divisién técnica que los procesos operativos exigen y necesitan.
— Fortalecer la participacion activa con corresponsabilidad.

— Eliminar la cultura de dominacién y opresion.

— Imponer la construccion de una cultura de respeto, tolerancia y cooperacion.
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— Entender que se debe manejar un marco de orden y respeto pues Unicamente
asi es posible desarrollar la gestion de forma armonica y eficiente.

— Establecer responsabilidades de liderazgos colectivos e individuales.

— Establecer que las decisiones transcendentales, se toman en conjunto, lo cual

hace que la gestion sea participativa.

Bajo estas premisas, es indispensable un andlisis situacional, que permita
determinar el ambiente interno (fortalezas y debilidades), asi como el ambiente
externo (oportunidades y amenazas) en las que actualmente se ve inmersa
CORPOELEC Zona Cojedes; de esta manera, se podra desarrollar estrategias y
acciones encaminadas proporcionan el marco de referencia para traducir la vision y la
estrategia en un conjunto coherente de objetivos, pues a través de estos analisis se han
identificado cuéles son los recursos y las capacidades con los que cuenta la empresa

en relacion a las oportunidades y amenazas del entorno.
5.2. Objetivos de la Propuesta
5.2.1. Objetivo General

Disefiar un Plan de acciones que permita fomentar la gerencia participativa a

favor de la optimizacion de los procesos del control obrero.
5.2.2. Objetivos Especificos

1. Diagnosticar a través de la matriz FODA las acciones y estrategias gerencial

recomendada para el desarrollo de una gerencia participativa

2. Determinar las acciones que permitiran orientar al talento humano de
CORPOELEC Zona Cojedes hacia la adquisicion de conocimiento sobre Gerencia

Participativa y su repercusion en la optimizacion del control obrero.
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3. Desarrollar las acciones planteadas para lograr la optimizacion del control

obrero a través de la gerencia participativa

4. Evaluar el desarrollo de las acciones de gestion participativa sobre el talento
humano de CORPOELEC Zona Cojedes

5.3. Fundamentacion

El proceso de participacion en el control y toma de decisiones en los distintos
niveles gerenciales debe ser flexible, en primer lugar por tener la gerencia la
posibilidad de tomar decisiones en los distintos escenarios que se presentan en la
gestion de las organizaciones, y en segundo lugar por delegar en los empleados la
oportunidad de involucrarse en el proceso de toma de decisiones, lo que implica

compartir autoridad entre todos los integrantes de la organizacion.

En este sentido, la gestion participativa muestra que la humanizacién del trabajo
y la competitividad de la empresa pueden ir de la mano. Es el resultado de unir
voluntades, reconstruir las bases de la relacion laboral y cambiar la organizacion
recurriendo a la Gltima tecnologia disponible. De hecho, cuando se hace con la gente,
puede convertirse en una herramienta de gestion participativa, que brinda ademas, el
reconocimiento de las competencias técnicas y operativas del recurso humano

involucrado.

Por ser la multidisciplinariedad un elemento clave para la creatividad y la
innovacion en las organizaciones, este plan de acciones pretendié dar un enfoque
holistico de la gerencia participativa, donde cada individuo pueda aportar un
conocimiento en una 0 mas areas, teniendo un abanico de oportunidades y fortalezas
gerenciales. Este instrumento administrativo permitio al talento humano, tener una
perspectiva global de la funcion gerencial, motivandolos a participar en las
estrategias de corto, mediano y largo plazo; principalmente en la primera de ellas, en
la que se tomen en cuenta en las decisiones a adoptar con respecto a la gestion interna

y externa.
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Significa entonces, que es un instrumento que permite ofrecer una vision
completa de la organizacion, siendo el elemento esencial del sistema de informacion
que sirve de apoyo al sistema de control de gestion en su mision de mejorar su nivel
de competitividad en el largo plazo. En este sentido, el plan ofreci6 y continua
ofreciendo, una alternativa administrativa para que la gerencia pueda entonces tener

elementos cuantitativos y cualitativos que la orienten en los resultados de su gestion.

Bajo este contexto, posterior al analisis de los resultados efectuados en el Capitulo
IV, se detectd en una alta tendencia por parte del talento humano, la necesidad y
deseos de contar con una gerencia flexible, comunicativa, arménica y que brinde a
toda escala, la participacion protagonica en las decisiones y cambios a desarrollarse
dentro de CORPOELEC Zona Cojedes, y favoreciendo de esta manera el disefio del
plan de acciones de gerencia participativa, que presenta las siguientes caracteristicas

(Ver figura 3), que a su vez, son parte fundamental en el desarrollo de este plan.

5.4. Fases del Plan de Acciones

En CORPOELEC Zona COJEDES, se evidencian una serie de caracteristicas
que evidencia la presencia de los rasgos esenciales del modelo de gerencia
participativa, al disponer por una parte de un Sindicato Unico de Trabajadores y por
otra parte, los elemento subyacentes plasmados a lo largo de este estudio, sin
embargo este modelo no estad formalmente establecido, es decir, es posible que se esté
aplicando los elementos que componen al modelo, pero el mismo no es del
conocimiento de todos los miembros de la organizacion, en tal sentido se sugiere su
formalizacion para que de esta manera se logre una mayor identificacion vy

compromiso por parte de todo el personal de la organizacion.
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Se sugirid asi mismo, un plan de accion cuyo propdsito sea el de la formacion
del personal en cuanto a la gerencia participativa se refiere, esto con la idea de que se
capte todas las bondades del modelo, asi como para que el personal maneje las
herramientas o0 elementos que la gerencia participativa implica. Por otra parte, es
conveniente mencionar que debido a todos los beneficios presentes en la gerencia
participativa, se considerd la posibilidad de la intencion de involucrar acciones
comunes, cimentadas en el concepto de liderazgo, motivacion estratégica y
comunicacién, como vinculo de intervencion en el ambito de responsabilidad y

gerencia compartida.

Al respecto, la gerencia participativa debe planificarse bajo la cosmovision
futurista, por el hecho de que se esta en una sociedad cambiante, globalizada, donde
las necesidades varian en funcion del tiempo y a las oportunidades que se presenten,
por lo que ante este dinamismo, el liderazgo relacional y transformacional, es esencial
la democracia participativa del talento humano en CORPOELEC Zona COJEDES,
por tanto, es la gerencia quien debe proyectar una prospectiva de acercamiento,
planificacion, control y evaluacion de las actividades inherentes a la operatividad de
la unidad, con politicas de coexistencia con los trabajadores de esta empresa y la

participacion activa de sus empleados, tanto profesionales como obreros.

Por tanto, la gerencia debe adoptar como norte, el fortalecimiento de su misién,
vision y comunicacion en todos los niveles, bien sea de manera directa o indirecta,
disefiando mecanismos de informacidn asertiva de las acciones presentes, pasadas y
futuras, para que de esta manera se involucren al talento humano en las acciones
determinadas, fomentando por lo tanto el trabajo en equipo, estimulando por otro lado
la cultura organizacional, en la que la institucién deje un legado histérico de
integracidn, que aunque la figura de la gerencia cambie periddicamente, se mantenga

este paradigma de compartimiento.

Es de alli, que la investigadora recomienda a la gerencia la comunicacion como

ente de intercambio con el talento humano interno y externo, de esta manera se va a
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generar confianza entre las partes, proyectando CORPOELEC Zona COJEDES, una
imagen corporativa y axiologica que fomente una vision de cambio y de integracion
de equipos, basados en la solidaridad, cooperacion, tolerancia, respeto y

participacion.

En un segundo plano, se presenta el reconocimiento de las competencias y a su
vez la motivacion como estrategia de praxis gerencial, en funcién a desarrollar un
clima organizacional enriquecedor, capaz de valorar las potencialidades y
capacidades de su personal; lo que se quiere es que el talento humano obrero pueda
contribuir a la toma de decisiones de manera participativa y que ademas se incorpore,
la transformacion de los actuales procesos de ubicacion, seleccion y evaluacion de
desempefio, remuneraciones, reconocimientos del talento humano, todo ello, para
favorecer su participaciéon, estimulo y disposicion en los proceso de control gerencial
gue busca CORPOELEC Zona COJEDES.

Bajo este contexto, las fases que integraron el plan para fomentar la gestion
participativa en CORPOELEC Zona Cojedes, y que a su vez, fortalecen la
optimizacion del control obrero, estuvieron comprendidas por el diagnostico de la
matriz FODA, asi como la formacion en el talento humano de diversos aspectos
detectados de este diagndstico, asi como del analisis de los resultados; igualmente, se

realizé una evaluacion del desarrollo de estas acciones.

Cada una de estas fases, comprendié diferentes mesas de trabajo, charlas, y
talleres que fueron informadas a la empresa (Ver Anexo “D”) y permitieron en un
primer nivel, objeto de este estudio, fomentar la gerencia participativa; asi mismo, es
significativo destacar, que se realiz6 un trabajo en equipo con la Lcda. Yraida Lopez,
personal de esta empresa y quien a su vez, estd desarrollando un trabajo de
investigacion a nivel de Postgrado de la Universidad Nacional experimental de los
Llanos Occidentales Ezequiel Zamora (UNELLEZ), que lleva por titulo: La gerencia
por competencia como estrategia de desempefio del talento humano. Caso:
CORPOELEC Zona Cojedes (Rodriguez, 2014. Com. Personal); en este sentido, se
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efectué un proceso de sensibilizacion en conjunto, que permitié disminuir las
resistencias y desmotivacion que presenta el talento humano, en referencia a la
participacion de actividades y formaciéon profesional, como fue el caso de este

estudio.

Es importante resaltar, que un estudio de esta magnitud, amerita tiempo,
coordinacion, recursos economicos, y disposicion por parte de la gerencia de
CORPOELEC Zona Cojedes, asi como del &rea de talento humano, como su personal,
por ello, se limité a un primer nivel referido a la concientizacion y formacién del
talento humano sobre aspectos que permiten conforman una cultura de gerencia
participativa; la continuidad y efectos de este plan de acciones, queda a criterio de la
gerencia, asi como, su valoracion en pro de la optimizacion organizacional, gerencial
y de talento humano, pues es necesario fortalecer la motivacion del personal, a través

de lineas directas emanadas de la gerencia.

Las cuatro fases que conforman el modelo desarrollado, fueron:

| Fase:-Diagnostico de la Situacion: Matriz FODA (fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas) Sensibilizacion del talento Humano

I Fase: Formacion del Talento Humano

I11 Fase: Evaluacion y validacion del plan de acciones.

IV. Inicio de formacion de equipos de trabajo para desarrollar el modelo de
gerencia participativa. (Ver figura 4)

5.4.1. Fase 1: Diagnostico de la Situacion (Matriz FODA)

La Gestion Participativa, busca la optimizacion conjunta de la eficiencia y la
calidad de vida, con consideracion y respeto a las personas y sus capacidades. De esta
forma, el mejoramiento continuo de procesos es visto como constante autocreacion y
autoaprendizaje. En efecto, la organizacion que se autodisefia y aprende es aquella
capaz de desarrollar y asimilar nuevas capacidades y recursos Utiles para hacerse mas
competitiva, incrementando los grados de participacién, involucramiento vy

aprendizaje organizacional.



~.

' N
' IFase:-Diagnostico de la Matriz FODA (fortalezas, |
oportunidades, debilidades y amenazas)
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*Motivacion
*Comunicacion
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del plan de acciones.

/

Figura 4.

Fuente: Elaboracion Propia (2014). Fases del Plan de Accién de la Gerencia Participativa en CORPOELEC COJEDES.




En este sentido, esta fase, permitio aplicar la matriz FODA a CORPOELEC
Zona COJEDES, y ofrecer un claro diagnostico para plantear acciones estratégicas
oportunas al identificar tanto las oportunidades como las amenazas que presentan el
ambiente externo, y las fortalezas y debilidades que son el ambiente interno; a partir
de estas premisas, a continuacion se desarrolla la tabla 25, donde se describe de
manera sistematizada el diagnostico realizado, a través de mesas de trabajo
efectuadas con el talento humano de la institucion (20 personas); esta estrategia
permitié la lluvia de ideas, observacién y analisis critico de la situacion actual de
CORPOELEC y donde el personal, logro una interrelacion, comunicacion y trabajo

en equipo en funcién de lograr el efectivo diagnostico. (Ver Anexo “E”)

Tabla 26
Matriz FODA de CORPOELEC Zona COJEDES.
Fortalezas Debilidades
1. Disponibilidad  de  recursos 1. Carencia de un liderazgo
econémicos. visionario,  democrético y
2. Motivacion y disposicion al transformadaor.
bi Ltal h 2. Deficiencias en la
cam loene talte_nto um_an_o. sensibilizacion de la cultura
3. Equipos tecnoldgicos optimizados. organizacional: mision y vision.
4. Existencia de talento humano 3. Carencia de un  manual
Factores . .. . .
profesional, dindmico y compe_tenuas y perfiles
Internos proactivo. profesionales.

4. Deficiencias en la evaluacion

5. Lineamientos y normativas a nivel
y del talento humano de acuerdo a

szntral_. - sus competencias técnicas y
6. Disponibilidad de talento humano profesionales.
con competencias técnicas y 5. Poca comunicacion entre el
operativas para desempefiar sus Sindicato Unico de
funciones. Trabajadores y la gerencia de
7. Motivacién y trabajo en equipo ?Iftnto hlémano' ruct
del talento humano. - ralfta de - una  estructura
) . o . organizativa que se adapta a las
8. Existencia del Sindicato Unico de exigencias y areas de trabajo

Trabajadores y Trabajadoras. actuales de la Zona Cojedes.

7. Deficiencias en la elaboracion
de planes de gestion
estratégicos para el
cumplimiento de metas.




Factores

Externos
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=

10.

11.

Oportunidades

Capacidad para innovar y ser
creativos.

Se pueden adaptar los perfiles
de cargo a la realidad de la
empresa.

Articulaciones  con  otras
instituciones para la creacion
de manual de competencias y
perfiles profesionales.
Aprovechamiento  de  las
competencias, habilidades vy
perfiles técnicos del talento
humano existente.

Apoyo  central en la
elaboracion de planes vy
acciones en pro del éxito de la
gestion regional.
Proporcionar
integral al cliente.
Posibilidad de ingresos de
talento humano competente y
motivado.

satisfaccion

Fortalecimiento de los
procesos gerenciales:
planificacién, organizacién vy

control.

Apertura para el desarrollo de
una gerencia participativa con
aras a la optimizacion gerencial.

Formacion de equipos de
trabajo para desarrollar el
modelo de gerencia

participativa.
Capacitacion y formacion del
talento humano.

Amenazas

Aumento en el retraso en los
tramites administrativos.

Ausencia  de politicas
institucionales para
programas de capacitacion y

formacion del talento
humano.

Reduccion  de talento
humano calificado y
capacitado.

Reduccion de relaciones de
comunicacion  entre  la
gerencia de talento humano
y el Sindicato Unico de
Trabajadores y trabajadoras.
Rechazo de las politicas y
acciones establecidas por el
Sindicato Unico de
Trabajadores y trabajadoras.
Disminucion eficiente en la
prestacién de servicios.

Fuente: Elaboracién Propia (2014)

Una vez realizada la matriz FODA, el talento humano de CORPOELEC

COJEDES participante de esta fase, fue sensibilizado sobre la importancia de plantear

las acciones que deben colocarse en marcha para aprovechar las oportunidades
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detectadas y a preparar a la empresa contra las amenazas teniendo conciencia de las
debilidades y fortalezas. En este sentido, el principal objetivo de un andlisis FODA
fue ayudar a encontrar sus factores estratégicos criticos, para, una vez identificados,
usarlos y apoyar en ellos a los cambios organizacionales: consolidando las fortalezas,
minimizando las debilidades, aprovechando las ventajas de las oportunidades, y
eliminando o reduciendo las amenazas; al tiempo que permitié desarrollar un proceso
de sensibilizacion y apertura de los cambios que se desean obtener al presentar las
acciones a seguir para la gerencia participativa, su importancia y relevancia dentro de
la empresa. Bajo este contexto, se presenta a continuacion el desarrollo a la segunda

fase de este plan de accion.
5.4.2. 1l Fase: Formacion del Talento Humano

Esta fase, estuvo orientada a brindar al talento humano, la orientacion y
formacion que les permitio el reconocimiento y sensibilizacion hacia aspectos
relevantes inherentes a una gerencia participativa, ademas de fortalecer aquellos
nudos criticos detectados en el andlisis de los resultados en el capitulo IV y la matriz
FODA, especificamente, en referencia a las debilidades y amenazas de CORPOELEC
Zona COJEDES; bajo estas premisas, se trabajo en conjunto con el area de Gestion
Humana, especificamente el Licenciado Carlos Pinto, encargado del Area de
Capacitacion y Seleccion del personal, el cual fue el autorizado conjuntamente con la
investigadora para desarrollar las estrategias pertinentes, como fueron, diferentes
talleres de formacion y mesas de trabajo dirigidos a la orientacion, sensibilizacion,

capacitacion, motivacioén y participacion del tema en estudio.

A continuacion, se desarrolla, la Matriz Objetivos/Estrategias, empleada para la
realizacion de los diferentes talleres (Ver Anexo “F”) efectuados dentro de la empresa
es importante destacar, que el aspecto referido a las competencias, perfiles
profesionales y sistema de evaluacion de desempefio, fue trabajado en equipo con la
Lcda. Yraida Lopez, empleada de CORPOELEC Zona Cojedes; quien brindd
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formacion pertinente y de manera detalladla sobre la importancia, aplicacion y
evaluacion de cada uno de estos aspectos.

Tabla 27.
Matriz de objetivos/Estrategias

Matriz de Objetivos/Estrategias

Objetivos Estrategias

- Promover en los gerentes y talento | - Conocimiento sobre la  Gerencia
humano  un cambio de actitud que | participativa, su importancia, procesos y
responda a las exigencias de la gestion beneficios.

participativa en el marco de una gerencia
dinamizadora e integradora.

- Fortalecer la cultura organizacional de | - Sensibilizacion sobre la misién, vision,
CORPOELEC Zona COJEDES valores y estructura organizativa.

- Describir las politicas de gestién del | - Interrelacién y participacion de las
Sindicato Unico de Trabajadores y acciones desarrolladas y futuras a
Trabajadoras de CORPOELEC Zona ejecutarse en beneficio del personal
COJEDES obrero.

- Promover la importancia de la |- Propiciar una comunicacion efectiva en
comunicacién, sus procesos e impactos la toma de decisiones, resolucion de
dentro de la gerencia. conflictos y delegacion de
responsabilidades

- Establecer la importancia de los | - Planificacion, organizacion, control y
procesos gerenciales dentro de seguimiento  de las  actividades
CORPOELEC Zona COJEDES. organizacionales.

- Brindar orientacion sobre el
reconocimiento de las competencias y | - Competencias técnicas, operativas,
perfiles profesionales del talento humano, profesionales; ubicacion, seleccion y
asi como, el empleo de adecuados sistemas evaluacion de acuerdo a las habilidades,

de evaluacion y reconocimiento. y potencialidades del talento humano.
- Fomentar la motivacion, creatividad, | - Fortalecer y estimular la creatividad e
innovaciéon y trabajo en equipo en el innovacion, y trabajo en equipo.

talento humano.
- Despertar el desarrollo de una gerencia | - Promover en los gerentes y talento
participativa y de toma de decisiones. humano, el sentido de una gerencia
flexible, dindmica, de responsabilidades
compartidas y autocontrol de tareas.

Fuente: Elaboracion Propia (2014)
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De acuerdo a esta matriz, a continuacion se detallan en la tabla 27, 28, 29 las
actividades, recursos y propdsitos deseados con la realizacién de este proceso de
formacion en el talento humano, el cual se desarroll6 en ciclo de talleres de 7
horas cada uno, ejecutas en una semana, con un total de 35 horas; cabe destacar,
que se observo cierta resistencia por parte del personal en asistir a los talleres, ello
debido, a las incomodidades de reconocimiento de sus competencias por parte de
la gerencia, destacadas en la tabla 13, que les ha generado baja motivacion y
participacién; sin embargo, se trato de generar un ambiente comunicativo,
armonioso, con una actitud responsable y formadora en pro de brindar en el

talento humano, la necesidad de una transformacion gerencial, siendo éstos

coparticipes y responsables directos de lograr los cambios dentro de
CORPOELEC Zona COJEDES.
Tabla 28.
Formacién del Talento Humano
Objetivos Actividad Recursos Propositos
Promover en los -
gerentes  y  talento . ﬁensmlllzar al talenctio
humano un cambio de v umano. ) umano €
. Materiales: CORPOELEC Zona
actitud que responda a .
. . -Papel. Cojedes, la
las exigencias de la | -Taller Boliarafo. o l4bi . .
estion participativa en | -Autodesarrollo -oolgrato, o tapiz. Importancia, proceso,
g -Material de apoyo. desarrollo, y

el marco de una
gerencia dinamizadora e
integradora.

-Uso de
audiovisuales.

equipos

beneficios de llevar a
cabo una gerencia
participativa.

Orientaciones hacia
el reconocimiento vy
fortalecimiento de la

Fortalecer la cultura v Humano. mision.  vision
organizacional de Taller v' Materiales: sentidO’ d)é
CORPOELEC  Zona | ) | ia de ideas. | ~ noPel pertenencia Y
COJEDES " | - Boligrafo, o lépiz.

Fuente: Elaboracién Propia (2014)

-Material de apoyo.

cambios propios de
cada trabajador, con
miras a fortalecer la
cultura institucional.




Tabla 29.

Formacién del Talento Humano.
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Objetivos Actividad Recursos Propositos

Brindar informacion
Describir las politicas - Taller y lluvia de sobre politicas y acciones
de gestion del Sindicato | ideas del Sindicato Unico de
Unico de Trabajadores v" Humano. Trabajadores y
y  Trabajadoras de v Materiales: Trabajadoras. Resaltar la
CORPOELEC Zona -Papel. importancia de la
COJEDES. -Boligrafo, o lapiz. | comunicacién con el area
de gestion de talento
humano para mejorar las
actuales acciones

sindicales.
Despertar el desarrollo de
una gestion de
Promover la v" Humano. comunicacion  efectiva
importancia de la . v Materiales: para la toma de

s -Taller y lluvia de . o

comunicacion, sus | . - Papel. decisiones, resolucion de
. ideas. . - . L
procesos e impactos -Boligrafo, o lapiz. | conflictos y delegacion

dentro de la gerencia. de responsabilidades y
tareas.
Establecer la v Humano Propiciar la
importancia de  los L transformacion gerencial,
. v Materiales: ,
procesos  gerenciales | - T a  ftravés de la
dentro de et - Papel planificacion
CORPOELEC Zona :I3Tc;:|giir21;(;,olap|z. organizacién, control y
COJEDES. pHicos. seguimiento  de las
- Refrigerios. A
actividades
organizacionales.
Brindar orientacion Estimular el desarrollo de
L v" Humano. .
sobre el reconocimiento v Materiales: un manual descriptivo de
de las competencias y | Taller, lluvia de _Papel ' competencias y perfiles
rfil rofesional i i i C - rofesional i com
ol talonto humano, asi | g, oo | -Boligrafo, o dpiz. | & s R encia las
como, el em Ieo, de grupal -Material de apoyo. herramientas ) necesarias
adecu'ados sistgmas de -Uso de equipos para la evaluacién del
evaluacion audiovisuales. talento humano a través
reconocimiento Y - Tripticos. de sus competencias
' - Videos. ~ . o
L Desempefio. Satisfaccion
- Refrigerios.

Laboral.

Fuente: Elaboracion Propia (2014)
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Tabla 30.
Formacion del Talento Humano.
Objetivos Actividad Recursos Propdsitos
Fortalecer y estimular la
Fomentar la motivacién, creatividad e innovacion,
creatividad, innovacion | -Taller Y| v Humano a sa_ber; proponer retos,
y trabajo en equipo en | discusién grupal v Materialés- motivar, fomentar la
el talento humano. _Papel : participacion, dar mayor

-Boligrafo, o lapiz.

autonomia, dar variedad,
generar un ambiente que

) ;nft_lcos_,. estimule la creatividad,
- REITIgerios. erradicar el miedo al
fracaso, entre otros.

Despertar el desarrollo Erradicar las politicas
de una gerencia v Humano. burocraticas  de la
participativa y de toma | - Taller v' Materiales: gerencia, al  formar
de decisiones. - Papel. Gerentes flexibles,

-Boligrafo, o lapiz. | dinamicos,

- Tripticos. comunicativos 'y de

-Videos. autoridad compartida con

- Refrigerios. el talento humano obrero.

Motivar al cambio.

Fuente: Elaboracién Propia (2014)

5.4.3. 11l Fase: Evaluacion y Validacion del Plan de Acciones.

Para esta fase, se destaca el desarrollo de un instrumento de evaluacion y

validacion de los diferentes talleres y acciones realizadas en la fase Il, que permiten

certificar

la necesidad y continuidad del presente estudio, de esta forma, es

indispensable dentro de la empresa, la prolongacién de estas jornadas de formacion,

que permitan una transformacién gerencial que de inicios a la gerencia participativa,

ya que esta propuesta queda asentada como una apertura de gestion participativa, mas

sin embrago, como se ha indicado, por factores internos de CORPOELEC Zona

COJEDES, es solo el comienzo, debiendo la gerencia destinar las fuerzas y energias

gerencias para su implementacion.
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Dentro de este contexto, luego de la culminacion de la jornada de acciones de
formacion, se les consignd un instrumento (Ver Anexo “G”) al talento humano
participante, quienes aportaron elementos significativos por la realizacién de este
estudio, y que son propicios a favor de la aplicabilidad de una gerencia
participativa dentro de CORPOELEC Zona Cojedes, como se muestra a

continuacion:

Tabla 31.

Evaluacion del Plan de Accion

ftems MUY Bueno (5) Bueno (4) Regular (3) Malo (2) Muy Malo (1)

Fr % Fr % Fr % Fr % Fr %

41,18 10 58,82
42,11 11 57,89
40,00 9 60,00
41,18 10 58,82
35,29 11 64,71
Fuente: Elaboracion Propia (2014)

u A W N -
o N o o
o oo o o
o oo o o
o oo o o
o oo o o
o oo o o
o oo o o

Una vez obtenida la opinién aproximadamente veinte (20) consultados, se
determind que la mayoria, consideran que fue muy buena y buena las estrategias de
jornada de formacidn y sensibilizacién del personal al fortalecer en los funcionarios
su sentido de pertenencia, participacion colectiva, autodesarrollo. Por otra parte, es
importante resaltar, que la continuidad de estas acciones, depende de la pertinencia y
disposicion que efectué la presidencia de CORPOELEC Zona Cojedes, para el
desarrollo de estrategias que complementen y logren la efectiva optimizacion del

control obrero gracias a la gerencia participativa.

Ante este resultado obtenido se puede concluir que es un modelo que
proporciona elementos gerenciales suficientes para que la gerencia de CORPOELEC

Zona Cojedes, se fortalezca en las dimensiones de una gerencia participativa e
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integradora en funcion de la valoracion y reconocimiento (competencias) del talento
humano obrero.

En este sentido, es importante destacar que el seguimiento y control de la
formacién es una herramienta eficaz que controla las potencialidades de los
trabajadores considerandolas muy positiva para mejorar el desempefio y fortalecer las

competencias necesarias del talento humano.

5.4.4. 1V Fase: Inicio de formacién de equipo de trabajo para fomentar el

modelo de gerencia participativa.

Dado que depende de la gerencia de la institucién la continuidad de las acciones en
pro de una gestion participativa, durante la Il fase de formacion al talento humano, se
logré la formacién de equipo de trabajo, orientados especificamente a investigar,
analizar y reflexionar sobre una nueva forma de administracion; tomando como base
la busqueda de personas adecuadas para cada uno de los componentes que integran
una gerencia participativa con el objeto de hacer mas eficiente las funciones de la

empresa.

Este equipo de trabajo, deberd dentro de CORPOELEC Zona COJEDES,
desarrollar funciones que permitan la continuidad de este estudio, en funcién de
desarrollar una gerencia participativa como herramienta de transformacion vy

optimizacion gerencial, en funcién de:

1. Revisar constantemente el proceso administrativo (Planeacion, Organizacion,
Direccién y Control).
2. Planear las tareas de la Gerencia Participativa.
3. Realizar reuniones productivas: analizar los problemas que son de gran
importancia y buscar solucién inmediata.
4. Mantener canales de comunicacion eficientes y fluidos con los demas
miembros de la empresa y en especial con del Sindicato Unico de Trabajadores y

Trabajadoras.
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Delegar: lo suficiente y necesario al personal para que actlde con firmeza y

responsabilidad en las situaciones que le sean posibles.

6.

Manejar y aceptar el cambio: estudiar las distintas reacciones que trae el

cambio en cuanto a la empresa, personal.

7.

Decidir y saber como decidir: establecer un procedimiento para escoger el

estilo adecuado entre las alternativas disponibles, buscar una solucién conjunta a los

problemas, considerar las implicaciones que puede tener para tomar decisiones.

8.

Promover el trabajo en equipo y la capacidad de compartir habilidades entre

cada una de las éareas de la empresa.

9.

10.

11.

12.

13.

Administrar efectivamente el tiempo: hacer buen uso del tiempo en actividades
productivas.

Fomentar el desarrollo de un manual de competencias, que permita la
descripcién de los perfiles profesionales del talento humano.

Fomentar la iniciativa, innovacion participacion, formacion y sentido de
pertenencia en el talento humano.

Trabajar conjuntamente con el area de gestion de talento humano, para formar
sistemas eficaces de administracion de desempefio, enfoque de remuneraciones,
premios y reconocimientos con bases en eficiencia.

Reunirse con los gerentes para hacerles llegar las necesidades de
transformacion gerencial, asi como las debilidades y amenazas presentes en
CORPOELEC Zona Cojedes.

En este sentido, el equipo de trabajo se encarga de generar un clima de gerencia

participativa a través del reconocimiento y un entorno seguro de cada uno de los

componentes de la empresa, respondiendo con alternativas de solucion a las

necesidades y problemas de las que adolecen
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CONCLUSIONES

El seguimiento de cada uno de los objetivos especificos alcanzados a través de los

resultados obtenidos, conforma la formulacion de las siguientes conclusiones:

1. Con respecto al primer objetivo, Diagnosticar a través de la matriz FODA las
acciones y estrategias gerenciales recomendada para el desarrollo de una gerencia
participativa, se logro identificar las fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades de CORPOELEC Zona Cojedes en este aspecto; al tiempo que

permitio desarrollar un proceso de sensibilizacion y apertura a la participacion.

2. En relacion al segundo objetivo, Determinar las acciones que permitiran
orientar al talento humano de CORPOELEC Zona Cojedes hacia la adquisicion de
conocimiento sobre Gerencia Participativa y su repercusion en la optimizacion del
control obrero, se evidencian la presencia de los rasgos esenciales del modelo de
gerencia participativa, sin embargo este no esta formalmente establecido, es decir, se
aplican los elementos que componen al modelo, pero el mismo no es del

conocimiento de todos los miembros de la organizacion.

3. En cuanto al tercer objetivo, Desarrollar las acciones planteadas para lograr la
optimizacion del control obrero a través de la gerencia participativa, se efectué un
proceso de sensibilizacion, que permitio disminuir las resistencias y desmotivacion
que presenta el talento humano, en referencia a la participacion de actividades y

formacion profesional.

4. Finalmente en el cuarto objetivo, Evaluar el desarrollo de las acciones de
gestion participativa sobre el talento humano de CORPOELEC Zona Cojedes, se
concluye que debido a la falta de reconocimiento de sus competencias por parte de la

gerencia, existe cierta resistencia a la participacién por parte del personal, se
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evidencia la necesidad de una transformacion gerencial, para lograr los cambios
dentro de CORPOELEC Zona COJEDES.

RECOMENDACIONES

1. Fomentar la comunicacion con el talento humano, para generar confianza y
proyectar en CORPOELEC Zona COJEDES, una imagen corporativa con una
vision de cambio e integracion de equipos, basados en la solidaridad, cooperacion,

tolerancia, respeto y participacion.

2. Reconocer las competencias del talento humano, en funcion de un clima
organizacional enriquecedor, valorando las potencialidades y capacidades de su
personal, para lograr que el talento humano obrero pueda contribuir a la toma de

decisiones de manera participativa.

3. Incorporar al talento humano obrero a la transformacion de los actuales
procesos de ubicacion, seleccion y evaluacion de desempefio, para favorecer su
participacion, estimulo y disposicion en los proceso de control gerencial que busca
desarrollar CORPOELEC Zona COJEDES.

4. Fortalecer la optimizacion del control obrero CORPOELEC Zona COJEDES,
como politica de participacion para que sirva a la toma de decisiones sobre materias

que afectan directamente a la empresa.
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Saludos cordiales y agradezco la colaboracidn que pueda facilitarme al contestar,
con la mayor sinceridad y objetividad posible este instrumento, el cual permitira
recolectar la informacion requerida para analizar: “POLITICAS DE GESTION
PARTICIPATIVA PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS PROCESOS DE
CONTROL OBRERO EN CORPOELEC- ZONA COJEDES.”

Esta investigacion se realiza de manera Cuantitativa de tipo proyectiva, con un
disefio no experimental, de nivel descriptivo de campo, como requisito indispensable
para obtener el Titulo de Magister Scientiarum en Gerencia Publica; motivado a ello

se requiere su mayor sinceridad al responder cada afirmacion.

Es importante sefialar, que este testimonio obtenido sera tratado confidencialmente
solo con fines educativos, de alli pues, que el cuestionario es andnimo; por favor no

lo identifique, y responda a todas y cada una de las afirmaciones de este sondeo.

Instrucciones:

A continuacion se sefialan las siguientes observaciones

v El instrumento consta de veinte y un (21) afirmaciones de alternativas

multiples.
v Por favor lea cuidadosamente cada afirmacidn antes de responder.
v Marque con una equis (X) la afirmacién més acertada.

v Marque s6lo una respuesta por cada afirmacion

Gracias por su valiosa colaboracion...



CUESTIONARIO

12°

Valore cada una de las afirmaciones a través del método sefialado:

= Siempre/ = Casi Siempre/ = Algunas Veces/ = Casi Nunca/ = Nunca

)

(S

(
CS)

(A
\%)

(
CN)

N)

5

4

3

2

La gerencia de CORPOELEC Zona Cojedes, se
identifica con la mision, vision y valores.

En CORPOELEC Zona Cojedes, la estructura
organizativa se ajusta a las necesidades de la empresa.

Existe, actualmente en CORPOELEC Zona Cojedes,
politicas burocraticas que retardan la eficiencia del
talento humano.

Los gerentes de CORPOELEC Zona Cojedes,
mantienen un canal de comunicacion permanente, fluido
y claro que les permite al talento humano sentirse parte
de las metas organizacionales.

CORPOELEC Zona Cojedes, se caracteriza por
disponer gerentes, supervisores y jefes, lideres,
proactivos y que promueven el trabajo en equipo.

La gerencia de CORPOELEC Zona Cojedes, incentiva
las ideas de cambio, innovacién y creatividad dentro del
talento humano.

En CORPOELEC Zona Cojedes, las decisiones son
conversadas, comunicadas, discutidas y analizadas
con el talento humano obrero.

Siente motivacion e identificacion con las funciones
gue desempefia actualmente dentro de CORPOELEC
Zona Cojedes.

El talento humano de CORPOELEC Zona Cojedes, esta
ubicado en sus cargos de acuerdo a sus competencias y
perfiles profesionales.

10

Dentro de CORPOELEC Zona Cojedes, se promueve
una cultura de gestion participativa, donde las decisiones
y responsabilidades son compartidas a todos los niveles
del talento humano obrero.

11

El personal obrero es tomado en cuenta en los procesos
de planificacion, organizacion y decisibn en
CORPOELEC Zona Cojedes, que  mejoraria su
desempefio y productividad.

12

La gerencia de CORPOELEC Zona Cojedes, construye
una cultura de respeto, promoviendo la delegacion de
tareas, cooperacion, solidaridad y autocontrol del talento
humano obrero.




Valore cada una de las afirmaciones a través del método sefialado:

= Siempre/ = Casi Siempre/ = Algunas Veces/ = Casi Nunca/ @ = Nunca

S ( (A (
) 1csy| v) | cN) | N)
5 4 3 2

13

Las actuales estrategias sindicales llevadas a cabo por el
Sindicato Unico de Trabajadores y Trabajadoras en
CORPOELEC Zona Cojedes, han mejorado la
supervision y control del talento humano obrero.

14

Existe en CORPOELEC Zona Cojedes sistemas eficaces
de evaluacion de desempefio y enfoque de
remuneraciones del personal obrero.

15

Es necesario llevar a cabo un proceso de transformacion
dentro de CORPOELEC Zona Cojedes, que este
orientado a la implementacion integral de la gerencia
participativa talento humano obrero.

16

Al evaluar y ubicar al talento humano obrero de
acuerdo a sus capacidades técnicas y operativas, se
mejoraria la motivacion, trabajo en equipo y satisfaccion
laboral.

17

El talento humano obrero debe ser capacitado,
orientado y formado para asumir responsabilidades y
tomar decisiones dentro de CORPOELEC Zona Cojedes.

18

Participa usted, en talleres, charlas y mesas de trabajo
para dar a conocer los beneficios que tiene la aplicacion
de una gerencia participativa en el control del talento
humano obrero de CORPOELEC - Zona Cojedes

19

El Sindicato Unico de Trabajadores y Trabajadoras,
establece lineamientos y elabora planes estratégicos que
permiten a la gerencia de CORPOELEC- Zona
Cojedes, disponer de informacion actualizada sobre el
manejo y control del talento humano obrero.

20

La Gerencia de CORPOELEC Zona Cojedes cumple con
la promocion, premios y reconocimientos con bases en
eficiencia, y rendimiento del talento humano obrero.

21

Se debe desarrollar un programa de acciones y
estrategias que permita la optimizacion y fomento de
una gerencia participativa orientada a la intervencion e
inclusion del talento humano obrero en la toma de
decisiones de  CORPOELEC Zona Cojedes.
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ANEXO B
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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Estimado Experto:

Usted ha sido seleccionado como especialista para la validacion del presente
instrumento relacionado con el analisis de la “POLITICAS DE GESTION
PARTICIPATIVA PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS PROCESOS DE
CONTROL OBRERO EN CORPOELEC- ZONA COJEDES.”

Su proposito es obtener informacion que permitira la realizacion de un Trabajo de
Grado presentado como requisito para optar Titulo de Magister Scientiarum Gerencia
Publica.

En este sentido, se le adjunta los objetivos de la investigacién, asi como su

operacionalizacion.

Gracias por su Colaboracién

Autora: Lcda. Ingrid, M. Rodriguez.
C.1: V-8.667.660.
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General:

Analizar las politicas de gestion participativa para el cumplimiento de los

procesos de control obrero CORPOELEC- Zona Cojedes.

Objetivos Especificos:

1. Diagnosticar las acciones que son llevadas a cabo por la gerencia para la
participaciéon del talento humano en el control obrero de CORPOELEC - Zona

Cojedes

2. Describir los procesos de participacion del talento humano en el control
obrero en CORPOELEC - Zona Cojedes.
3. Determinar los beneficios que tiene la aplicacion de la gerencia participativa

en el talento humano en el control obrero de CORPOELEC - Zona Cojedes

4. Disefiar un plan de accion que permita la optimizacion y fomento de la

gerencia participativa del control obrero en CORPOELEC Zona Cojedes.

5. Evaluar el Plan de accion de fortalecimiento para la gerencia participativa en
CORPOELEC Zona Cojedes



Tabla 1.

Operacionalizacion de las variables.

Objetivo Variable Definicion Conceptual Dimension Indicadores Ite
General ms
Cultura Visién, Mision y Valores 1
Estévez y Abarzua (2003): Organizacional Estructura organizativa 2
“Conjunto  integrado  de Motivacién e identificacion 8
practicas de gestion de recursos
humanos, que permite trasladar Funcion Gerencial Politicas burocraticas 3
dreas de decision a los Comunicacion 4
Independien trabajadores para mejorar la Lideres y trabajo en equipo. 5
te: eficiencia de los procesos, Innovacion y creatividad. 6
Gestion aumentar el valor afiadido
Analizar las  Participativa  aportado en las operaciones de la Decisiones. 7
politicas de empresa y apuntalar una ventaja Talento Humano Competencias y perfiles. 9
gestion competitiva sostenible y Gestion Estratégica 10,
participativa dificilmente imitable por Ila 11y
en el competencia.” (p.07). 15
cumplimiento de
los Delegacion de tareas y 12
procesos de Eficiencia del cooperacion. 13
Control Daft  (2004): “Vigilar las personal obrero Supervision y control. 14
Obrero actividades de los empleados, Evaluacion y promocion. 20
CORPOELEC- determinar si la empresa se dirige
Zona Cojedes. a la consecucién de las metas y
Dependiente tomar las acciones correctivas Motivacién, trabajo en 16
: que vayan necesitandose, dando Funciones equipo y satisfaccion laboral.
Procesos de  confianza y capacitandolos para Organizacionales Capacitacion y formacién
Control que vigilen y se corrijan ellos Talleres, charlas y mesas de 17
mismos." (p.545) trabajo 18
Organizacion Sindical
Programa de acciones vy 19
estrategias 21

Fuente: Elaboracién Propia (2013)



il
e

134

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA” UNELLEZ

AREA DE POSTGRADO - SAN CARLOS ESTADO COJEDES

Evaluador:

Titulo:

lnstitucién
Cargo: /
itI:ms Pertinencia con Objetivos Coherencia Interna Claridad de la Redaccién Pertinencia con Indicadores
1 2 3 4 5 1 2 3 L 5 2 3 4 5 1 2 3 4 5

1 z o Z. 27
2 sl P e
3 & Z /a» Z
4 T 7 £~ L
5 e S 4~ s
6 Y i /1 77 .2
7 z - L >
2 = Se L €
9 P § = Vad
10 & ~ p P Z=
11 &, P i il ]
12 < s &z =
13 £ - ~ e 7
14 ¥ pa ~ L. =
15 =7z 5z = z
16 7 Vi . At vl
17 o i (-~ ZzZ
18 o 2 Z— ]
19 Z 24 2= g
20 S &7 7= z

21 ) A 70 2> [ 5l

2 . Firma: Yosaliciente: Escala: 1-2 = Insuficiente / 3-4 = Aceptable / 5 = Suficiente.
%‘(" o Aceptable:
Suficiente:

~‘¢ ‘rren“" Planis;
‘W{ml w

T08 - 32134




135

a8
< REE
i 3

= REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
“-F'II UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
' OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA” UNELLEZ:

AREA DE POSTGRADO - SAN CARLOS ESTADO COJEDES

Evaluador: 0 HAAO LIUAOUD _\ QI
Titulo: MY ot Ml_rm&mmamnf
Instituciony { A Ucietd Aad - Elepuila v i ﬂ-_
Cargo: [t "t FTomwgiod de "G
i tI:ms Pertinencia con Objetivos Coherencia Interna Claridad de la Redaccién Pertinencia con Indicadores
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 3
1 (4 d v ~
2 [ o v P
3 o 4 7 =
4 - - v ~
5 v P [ -
6 [ - <~ ~
7 P o - 7
8 P 7, 7 -~
2 - v, 7, Il
10 i P 4 A
11 oA i vy i
12 P v, 7, o
13 v 7 / %
14 o 4 v -~
15 P 7 P4 /
16 i I e v
17 N\ N e 7 I’ 7
18 Wole N1 o P 4 7
19 \\ g . o o
20 | ; e [ [ [ )
21 /) &ﬂ“’ 2K, Cail e o A
Firmas. V '/ \ e ——— Escala: 1-2 = Insuficiente / 3-4 = Aceptable / 5 = Suficiente.
Cédula. ﬁ’ ) YJpj_ Aceptable:
L ki Suficiente:




136

_ - REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
L UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA” UNELLEZ
AREA DE POSTGRADO - SAN CARLOS ESTADO COJEDES

: X o0~ s
Titulo: %&,’W’ M M '7‘%0 7 M
Institucién: g C//l/ £ W ‘.2
Cargo: (L s-5vlepractiy” WWWJ’} Tl YD .

itl:ms Pertinencia con Objetivos Coherencia Interna Claridad de la Redaccién Pertinencia con Indicadores
1 2 3 4 5 1 z 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
: = > > i
2 B < >< e
3 Bl N7 4 >
. >< 24 ¥4 =<
S > X D ~
3 > > 53 e
7 S > > <
b > < 2 <
= >< p¥a < 3
10 X X < ><
12 P ¥ g 2K
13 > > Pad 2>
14 > 3 B R
15 D P < e d
16 > > X >
17 > = < —~
18 poed 4 S N
19 PXE X X <
21 o < 78 < <
Firma: ‘f’/> 2 Insuﬁci;ante: Escala: 1-2 = Insuficiente / 3-4 = Aceptable / 5 = Suficiente.
Cédula. /35 ‘//7709 Aceptable:
Suficiente:




137

ANEXO C
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO



RELIABILITY /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VVAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR00008 VVAR00009
VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VA R00014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 VAR00020 VAR00021
/ISCALE('Alfa de Cronbach (Prueba Piloto)) ALL /MODEL=ALPHA /SUMMARY=MEANS.

Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datos0]

Escala: Alfa de Cronbach (Prueba Piloto)

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 7 100,0
Excluidos? 0 0
Total 7 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los
Cronbach elementos tipificados N de elementos

,810 ,738 21

Estadisticos de resumen de los elementos

Minim N de
Media 0 Maximo Rango Maximo/minimo Varianza | elementos

Medias de los elementos 3,224 1,857 4,857 3,000 2,615 1,420 21
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RELIABILITY /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VVAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR00008 VVAR00009
VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VA R00014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 VAR00020 VAR00021
/ISCALE('Alfa de cronbach (Muestra Seleccionada)’) ALL /MODEL=ALPHA /SUMMARY=MEANS.

Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datos0]

Escala: Alfa de Cronbach (Muestra Seleccionada)

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Vélidos 35 100,0
Excluidos? 0 0l
Total 35 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los
Cronbach elementos tipificados N de elementos

,810 722 21

Estadisticos de resumen de los elementos

Media Minimo Maximo Rango Maximo/minimo Varianza N de elementos

Medias de los elementos 3,211 1,857 4,857 3,000 2,615 1,438 21




ANEXO D
SOLICITUD DE APOYO A CORPOELEC ZONA COJEDES
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San Carlos, 20 de Junio de 2014

Ciudadano:

Lcdo. Carlos Pinto

GERENCIA DE TALENTO HUMANO
CORPOELEC ZONA COJEDES

Su Despacho.

Reciba un cordial saludo, deseandole el mayor de los éxitos en su
gestion.

Por medio de la presente, me dirijo a usted, con la finalidad de
plantearle y solicitarle lo siguiente. Tal es el caso, que en los actuales
momentos estoy realizando el Trabajo de Grado de la Carrera: Magister
Scientiarum en Gerencia Publica de la Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ), Area de
Postgrado, el cual lleva por titulo: “LAS POLITICAS DE GESTION
PARTICIPATIVA PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS PROCESOS DE
CONTROL OBRERO EN CORPOELEC- ZONA COJEDES.”

En este sentido, solicito en la medida de sus posibilidades, el apoyo y
participacion del personal a las diferentes etapas que conforman dicho
plan de accién, caracterizado por:

1.- Diagnostico de la situacion actual (Matriz FODA)
2.- Formacion del Talento humano: (mesas de trabajo y talleres)
» Gerencia participativa
+ Sindicato Unico de Trabajadores
» Cultura Organizacional: misién y vision
» Procesos Gerenciales: planificacion, organizacion y control.
» Competencias, habilidades y reconocimientos
+ Gerencia flexible, dindmica y de
» Motivacion
« Comunicacién
« Trabajo en equipo
« Innovacién y creatividad
» Delegacion de tareas, responsabilidades y autocontrol.
- Sistemas de evaluacion de desempefio y remuneracion.
3.- Evaluacion del plan de Acciones

Seguré de contar con su mayor receptividad, me suscribo de usted,
Atentamente,

Autor: Lc&~<\‘ rid Rodriguez
o C.1:8.667660
|

Fecha: 23/ _O_Q/El 4 | y

REClngC‘;-
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ANEXO E
MATRIZ FODA



+ MESA DE TRABAJO

MATRIZ FODA

(ANALISIS INTERNO Y EXTERNO SITUACION ACTUAL)
SENSIBILIZACION AL TALENTO HUMANO
FECHA: 10/08/2014

NOMBRE Y APELLIDO | AREA

CEDULA DE IDENTIDAD

FIRMA

‘%%W 1230 S90S %%%/c&{

v Aobigs i o 531434 i) /1

uopd - (Plajes - 8cec.zzz | ondM G
narul Cogln'gdes  2— 2669640
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ANEXO F
FORMACION DEL TALENTO HUMANO



TALLER.DE GERENCIA PARTICIPATIVA

(PERSONAL DE CORPOELEC ESTADO COJEDES)

FECHA: __//-09-20!Y
ITEMS | NOMBRE Y APELLIDO | CEDULA DE IDENTIDAD | FIRMA =
z Moy oOuss | JO.329 28 MW(
i 7[0/ ~M/M77f/—7 | Q93¢ g/« 4%
03 .
i %m %Slﬂwm Fo87-13Y Sl
= %:,/%wﬂ %4 10223063 ’
O)auon MAAUez | K-560 18C < |
*  1Colon[wme | oMo sy | U
Joly By 2238, S10 | S
C |l I | vk | Lot
%’/ﬂgo voass 8665653
< Al \o‘\: A §33.355 \qznﬁ
DR bl et (Ber a2
i ﬁ{m‘cd frm@ (93] 2 /‘?72‘% .
Honla. ‘fyq._n.(\@% 0. 555 K0l %Fu :
i: M(ma?;‘lnr\uozc\ -{27%71% EQ il
N pdoOllee | 529694 )
b MN&%@@; /4N005% m/m
YL A 7%
C

A
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ANEXO G
EVALUACION Y VALIDACION DEL PLAN DE ACCION



UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE INFRAESTRUCTURA Y PROCESOS

INDUSTRIALES COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO

MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA

EVALUACION Y VALIDACION

151

PLAN DE ACCIONES DE LAS POLITICAS DE GESTION PARTICIPATIVA EN

CORPOELEC ZONA COJEDES.

Estimado talento humano, a continuacién, se le presenta un instrumento contentivo de

cinco (05) afirmaciones referentes a las diferentes actividades desarrolladas con el trabajo de

estudio y cuyo objetivo principal fue fomentar las politicas de gestion participativa para el
cumplimiento de procesos de control obrero en CORPOELEC ZONA COJEDES. En este

sentido, se le agradece marcar con una (x) la afirmacion que guarda relacién con el criterio

que usted considero se ajusta al desarrollo de estas acciones.

NO

Valore cada una de las afirmaciones a través del método sefialado:

= Muy Bueno/ [B)]= Bueno/ (R) = Regular/ [NEIMalo/ (MN)IS]

Muy Malo

(MB)

(B)

(R)

5

4

3

2

1

01

Considera que la propuesta de desarrollar una gerencia
participativa, aportaria beneficios gerenciales significativos
al talento humano  adscrito a CORPOELEC ZONA
COJEDES.

02

Cree usted que la sensibilizacion y formacion del talento
humano, permitieron orientarlos sobre la transformacion
gerencial que requiere CORPOELEC ZONA COJEDES.

03

Considera que los talleres de formacion, brindaron
herramientas y estrategias en el talento humano para el
fortalecimiento de la cultura organizacional, motivacion,
innovacién, comunicacién, participacion y trabajo en
equipo.

04

Cree usted, que es necesario en CORPOELEC Zona
Cojedes, la interrelacién e integracién del area de gestion de
talento humano y del Sindicato Unico de Trabajadores y
Trabajadoras en los procesos gerenciales y de toma de
decisiones del personal obrero.

05

Considera que la formacion de equipos de trabajo, permitira
en CORPOELEC Zona Cojedes, la continuidad en el
desarrollo de acciones encaminadas a implementar la
gerencia participativa.




