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Resumen

Lainvestigacion tuvo como objetivo evaluar las competenciasy estimacion de potencial en lasempre-
sas el éctricas de occidente, tomando en cuentalas preferencias psi col 6gi cas, técnicas, operativas, administrati-
vasy de seguridad. Lamuestraobjeto de estudio fue detipo censal, estuvo conformada por 50 supervisores. La
investigacion fue detipo descri ptivabajo lamodalidad de campo. Seaplico uninstrumento dirigido alos super-
visores de las empresas del sector eléctrico, paramedir las variables competencias y estimacion de potencial,
con preguntas cerradas de cuatro alternativas: siempre, casi siempre, algunasvecesy nunca. El instrumento fue
sometido aun proceso devalidez y confiabilidad de contenido y construccioninterna. Se concluy6 queexistela
necesidad de aplicar uninstrumento de evaluacion y estimacion de potencial que direccionen las competencias
laboralesdel personal, arroj6 un 89%, lo cual presentd laurgenciade diagnosticar y evaluar constantementelas
nuevas demandasdel entorno, no solo parael tiempo presente, sino paraproyectar las accionesfuturas. Sereco-
mendo proponer un instrumento de eval uaci6n de competenciasy estimacién de potencial, que debe ser someti-
do aconsideracion por las empresas el éctricas de occidente para su aplicacion.
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potencial.

Evaluation of Competence and Estimation
of Potential in Western Electric Companies

Abstract

The objective of this research was to evaluate competence levels and potentials on three time scales,
always, occasionally and never. The instrument was submitted to a process of validation, content confidence
and internal structure. The conclusion was that there is a need to apply evaluation instruments and estimate
potential that give direction to labor competence. The need level was established at 89% which indicates the
urgency in constantly diagnosing and eval uating new demandsin the environment, not only for the present time,
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but as a projection for future actions. The creation of a competence evaluation instrument and estimation of
potential isrecommended, and should be submitted to consideration by electric power production plantsin the

west and applied.

Key words: Labor competence, psychological competence, operatives, administration, security, estimation

of potential.

I ntroduccion

En la actualidad existe una marcada
tendencia hacia el proceso de cambio organi-
zacional, que implica laflexibilidad tecnol 6-
gicay ocupaciona que exige lademanda del
mercado mundial. Se ha pasado de modelos
jerérquicos rigidos con base técnicafijaasis
temas abi ertos basados en competencias|abo-
rales, donde la especializacion y los puestos
de trabajo se transforman en una complexion
deredesy equiposdetrabajo, capacesdeinno-
var y aportar soluciones creativas einteligen-
tesalos problemasdelaactividad productiva,
dando origen alo que Grados, Beutel spacher
y Castro (2000:156) denominan “ ocupaciones
polivalentes, que seintegran por trabajadores
habilitados para desempefiar diferentes fun-
ciones dentro de la organizacion, que agiliza
el proceso productivo, donde €l individuo
debe mostrar habilidad, capacidad y destreza
para aportar experiencias, ideas y soluciones
que perfeccionen la calidad”.

Espor ello, quelaadministraciondere-
cursos humanos requiere de la participacion
de unafuerzalaboral calificada que permita,
por una parte que las empresas aumenten su
productividad y competitividad, y por otra
que los trabajadores amplien sus posibilida-
desdeincorporaciony permanenciaenel sitio
de trabajo, asi como de progreso y capacita-
cion profesional.

En este enfoque gerencia se destacan
aspectos cualitativos, vinculadosconlascom-
petencias psicolégicas, técnicas, operativasy
administrativas que insertan elementos cla-

ves, tales como: el manejo del estrés, la per-
cepcion, laatribucion, lasactitudes, laética, la
confianza en si mismo, la supervisién, el en-
trenamiento, €l manejo de materiales y equi-
pos, lacalidad total, latecnol ogiade procesos,
€l mantenimiento operativo, lasrelacionesin-
terpersonalesy la seguridad ocupacional, en-
tre otros que favorecen la estimacion de po-
tencial. Esta estimacion conllevaal individuo
a desempefiar exitosamente posiciones del
mas alto nivel empresarial.

En el mismo orden, Mercader (1995),
respalda este enfoque donde se destaca la ur-
gente necesidad de aplicar los principios de
transformacion gerencial al plano de evalua-
cion basada en competencias paraintegrar a
personal con laorganizacionencuantoalaes
tructuracién global que encierra el éxito em-
presarial.

1. Situacién actual

A nivel internacional, la globalizacion
delos mercados, €l acelerado avance tecnol 6-
gico de la produccion y los nuevos esquemas
de gestion del trabajo no sdlo significan cam-
biosen laformade producciony lamanerade
comerciadlizar, sino que también demandan
mayor calidad, flexibilidad, adaptacion delos
recursos humanos que se adecue alas nuevas
condiciones de la economiay la sociedad.

Para €ello los autores, Grados, et al.,
(2000:56), consideran que “se ha provocado
cambiosfundamentalesen |os sistemas de ad-
ministracion de |l os recursos humanos, 1o que
demanda adoptar una nueva posicion; en tra-
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tar de encaminar todos|os esfuerzos paracon-
tribuir al logro delas metas de laempresa, asi
como también jugar €l rol de socio estratégi-
co, agente de cambio y gestor derelaciones”’.
Lamision de las areas de administracion de
recursos humanos debe ser ofrecer el adecua-
do personal, con las habilidades necesarias,
para el puesto y en el momento oportuno, es
decir, debe relacionar la estrategia de la em-
presa con el desempefio del personal, para el
logro de resultados.

Lo que demuestra, que las empresas
mundiales han empezado a reconocer que su
principal fuente de diferenciacion y competi-
tividad esté en su talento humano. Segin la
Organizacion Internacional del Trabgjo (OIT,
1993:7) “lasorganizacionesempresarialeses-
tan orientando sus esfuerzos competitivos a
fortalecer su activo humano, generar ambien-
tes propicios alainnovacion y a aprendiza-
j€". Por ello, sehace necesariorecurrir aestra-
tegias que conduzcan aincrementar las com-
petencias laborales, sefidadas por Gonczi
(1996:.5):

Como € conjunto de comportamientos

socioafectivos y habilidades cognosciti-

vas, psicoldgicas, sensoriadles y motoras
que permiten llevar acabo adecuadamen-

te un papel, una funcién, una actividad a

unatarea. Es decir, comprende |a capaci-

dad productiva del individuo que se defi-
ney mide en términos de descripcién en
un determinado contrato laboral.

El juicio anterior, permite deducir que
las organizacionesy las personas son interde-
pendientes. Lagentesedirigeaellaparasatis-
facer unagran variedad de necesidades de or-
den personal, econdémico, social, mientrasque
lasempresasno pueden ser eficientessinel es-
fuerzo y el talento de sus empleados, por lo
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tanto el éxito consiste en construir sistemas

gerenciales competitivos que produzcan ar-

monia entre las necesidades individuales y

corporativas. Ibarra (1998:6) considera que:
Latendencia actual de gestion €eficiente
del recurso humano descansa sobre per-
files basados en competencias. La sim-
plificacién de descripciones de puestos
cobra vida con conceptos como niveles
de desempefio y éreas de competencias.
Las empresas estén incorporando crite-
rios innovadores como: la velocidad, l1a
necesidad de ser rapidos, desarrollar ni-
veles de anticipacion.

En este orden, los gerentes han tenido
que adaptarse a la multiplicidad de cambios
caracteristicos de su funcion, a partir de pro-
cesos innovadores como la reingenieria,
outsourcing, benchmarking, calidad total, tra-
bajo en equipo, entreotros, que han producido
cambios tecnol6gicos y hasta la misma con-
cepcion de los negocios, que se evidenciaen
el mantenimiento y desarrollo del desempefio
organizacional.

Las empresas eléctricas de laregidn oc-
cidentd del pais, en suempefio de prestar un ex-
celente servicio estén haciendo esfuerzos soste-
nidos en preparar eficientemente a su personal
con las competencias que requiere € puesto ac-
tual y e que ocupara en € futuro; haciendo un
juicio histérico, en € pasado las definiciones
solo se referian a categorias como: trabajador,
empleado, capataz, supervisor y gerente, refle-
jando asi, el estado delaorganizacion del traba-
jo. Cond tiempolasclasificacionesfueron evo-
lucionando en forma complgia hastallegar alo
que se conoce hoy como andlisis de puestos de
trabajo, de modo que se especifican las caracte-
risticas educetivas, habilidades, conocimientos,
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destrezas, alin condiciones fisicas del candi-
dato a ocupar €l cargo.

Deigual manera, laformacion integral
del trabajador tiene mayor relevancia con la
identificacion de los contenidos ocupaciona-
les, mediante mecanismos de evaluacion de
lascompetencias quefacilitan el desarrollo de
las mismas. Tal como lo sefiala, Jobert
(1990:36) “laidentificacion deladescripcion
de puesto se deriva de los intentos por lograr
clasificacionesdelostrabajosafin de estable-
cer diferentes niveles de remuneracion”.

Por otra parte, los cambios en las for-
mas de organizacion del trabajo, asi como las
nuevas exigencias en el desempefio compe-
tente, han dejado atras lasimplificidad de los
esquemastradi cionalesde andlisis de puestos,
el cual perdi6 vigencia con laflexibilidad re-
queridaen el desempefio eficiente, asi comola
polivalencia que implicamayor participacion
exigidaen el proceso productivo. Latradicio-
nal diferenciacion entre quien hace y quien
decide sediluyeenlasnuevasformasdeorga-
nizaci6n de equipos de trabajo autdnomos, asi
mismo en la disminucion de los niveles me-
dios, tipicade las estrategias de aplanamiento
organizacional.

A partir de los afios 80 emergen las
competencias laborales con mayor fuerza en
lospaisesindustrializados como respuestaala
necesidad de impulsar la formacion de mano
de obra, ante las demandas en el sistema edu-
cativoy productivo. Por consiguiente, se con-
sidera que estos problemas se presentan tam-
bién con mayor persistenciay gravedad enlos
paises en desarrollo, pese la agravante de una
menor disponibilidad de recursos para el sis-
temaeducativo, laaplicacion deun sistemade
competencia laboral surge como una alterna-
tivaatractiva, paraimpulsar laformacioninte-
gral haciaun mejor alcance entrelasnecesida-
desindividuales con las empresariales.

A raiz de ello, muchas empresas vene-
zolanas a entadas por | as presiones de cambio
y reorganizacion del trabajo para mantenerse
competitivo, han emprendido el montaje de
sistemas de gestion de recursos humanos ba-
sados en competencias laborales. Ta es €l
caso, de organizaciones como las empresas
eléctricas, que se han dado alatarea de plani-
ficar programas de formaciony desarrollo del
personal, que aseguren laactuacion evolutiva
de las competencias de los empleados, para
promover los conocimientos técnicos, asi
como laconciencia, e compromiso profesio-
nal hacialos estéandares fijados por la misma.
Mertens (1996:15), considera que:

Este enfoque tiene su origen en la deter-

minacion de competencias que exhiben

losmejorestrabajadoresy queasuvez se
convierten en el referente del mejor de-
sempefio como patron de referencia que

vaadefinir las metas de productividad y

competitividad organizacional.

L ossistemasde gestién del recurso hu-
mano basados en competencia, facilitan la
gjecucion de las funciones de la administra-
cién detalento, entreellas: laseleccion, lade-
terminacion del entrenamiento, la supervi-
sion, el trabajo en equipo, €l desempefio, lare-
muneracion y la promocion del personal. El
proceso en general, seiniciacon laidentifica
cion delascompetencias, prosigue conlaeva-
luacion del candidato frente a ellas, estable-
ciendo de éstaformasuidoneidad paralaocu-
pacién alaque aspira. Las competenciasfaci-
litan un marco de criterios que pueden intro-
ducir algunas variaciones: el cambio de énfa-
sis en labusqueda de un candidato paralaor-
ganizacion, diferenciando las competencias
personales de las técnicas.
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En correspondencia con lo anterior,
Mufioz (1998:56), opina que “hay competen-
cias poseidas y competencias desarrollables,
estableciendo una distincion entre las que
individuo poseey esdificil demodificar, fren-
te alas que adquiere y se puede desarrollar”.
Las primeras estan relacionadas con: percep-
ciones, valores, preferencias, conductas, reac-
ciones, relacionamiento, actitudes. En ellas
entran en juego las competenciasdetipo: con-
fianzaen si mismo, trabajo en equipo, iniciati-
va, autoestima, espiritu dedecision, atribucio-
nes, capacidad de delegar, toleranciaal estrés,
estabilidad emocional, afan al logro, perseve-
rancia, autoaprendizaje, mentalidad de nego-
ciador, ética.

L assegundas son |as competenciastéc-
nicas, éstas representan conocimientos, habi-
lidades técnicas y operativas, las destrezas
aplicadas a la ocupacion laboral, tales como:
tecnologia, uso de herramientas, operar equi-
pos, lecturadeinstrumentos, capacidad dein-
terpretar informacion gréfica, manejo de soft-
ware, dominio de otro idioma.

Con relacion alo planteado, parareali-
zar un proceso de seleccidn basado en compe-
tencias las empresas eléctricas de occidente,
requieren de un instrumento de evaluacién por
competenciasvinculado alanecesidad deladi-
reccion que especifique las funciones, respon-
sabilidadesy tareasasignadasacadarol, donde
€l enlace de ambos se conviertaen un lenguaje
comun entre la gerencia con su personal .

Estoevidencia, lafaltadeun sistemade
evaluacion basado en competencias acorde
con las necesidades reales de laorganizacion,
gue permitan hacer un seguimiento detallado
delas fases de lagerencia.

Una de las principales estrategias de
negocio de las empresas eléctricas de occi-
dente, escontar con uninstrumento deevalua-
cién por competencia dirigido al recurso hu-
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mano queloincorporaalagestionintegral del
desempefio de las actividades productivas en
busca de |a efectividad organizacional.

Paez (2000:1) sefida que: “Los avan-
ces que en formacion y desarrollo del perso-
nal, se han implantado en Enelven-Enelco
paradesarrollar competenciasen el uso efecti-
vo de la energia eléctrica., se ha generado la
evolucion haciaun model o de producciondis-
tinto, que gira en torno a conocimiento y al
cambio permanente. Esto originalanecesidad
de crear y desarrollar férmulas empresariales
diferentes’.

Las empresas €eléctricas de occidente
pensando en ser cada dia méas competitivas
dentro del entorno, inician un proceso de en-
trenamiento, concepto éste que integra dos
elementos: el conocimiento, como activo fun-
damental (competencias) y la posibilidad de
generar continuamente cambios e innovacio-
nes, enfoque que se traduce en un modelo di-
ferente comprometido con una nueva forma
de aprendizaje, que permite manejar exitosa-
mente las técnicas de trabajo. Aprender no
significa Unicamente adquirir y acumular co-
nocimientos, sino ser capaz de transformarse
con base alo aprendido.

Dentro del Plan estratégico de Enel-
ven-Enelco, Paez (2000:11), consideraquela
mision es:

“Proveer a sus clientes un servicio de
electricidad de alta calidad, al menor precio
posible, con un capital humano entusiasta y
productivo, con proveedores comprometidos,
generando una justa rentabilidad para el ac-
cionista’; el estado futuro hacia donde la ata
direccion quiere llevar a la corporacion, es:
“Ser unacorporacion privada, reconocida por
la calidad de su gente, la satisfaccion de sus
clientesy por agregar valor asusaccionistas’.

Unadelasaternativas de a canzar lami-
siony lavision esdesarrollar a personal en las



competencias claves del negocio, enlo quela

gente sabe, puede y quiere hacer para lograr

uno de sus objetivos fundamentales: tener un
recurso humano entusiasta y atamente pro-
ductivo.

Dentro de los objetivos trazados por la
corporacién parala transformacion estan:

1. Lograr unaltogrado departicipacién
delostrabajadores en lasmejoras del proceso
productivo de Enelven-Enelco, elevando su
nivel de conocimiento y desarrollando las
competencias que le permitan ser exitoso.

2. Adecuar |os recursos humanos alas
necesidades de la corporacion.

3. Apoyar lavision delacorporaciony
Su mision.

4. Suscitar €l interés, lamotivaciony el
compromiso de |os empleados con su trabajo,
factor basico de calidad.

En atencion alo planteado, surgelafor-
mulacion de la investigacion: ¢Es pertinente
implantar un instrumento de evaluacién por
competenciasparael personal delasempresas
eléctricas de occidente, que integre las com-
petencias psicologicas, técnicas, operativas,
administrativas y de seguridad?.

ObjetivoGeneral: Evaluar lascompe-
tencias y estimacion de potencia en las em-
presas eléctricas de occidente., tomando en
cuentalas preferencias psicol 6gicas, técnicas,
operativas, administrativas y de seguridad.

Obj etivos Especificos:

e Identificar las competencias de los traba-
jadores que laboran en el sector eléctrico
de laregién occidental, en sus actuacio-
nes psicol égicas.

e Registrar el dominio en larealizacién de
labores, uso de la tecnologia, orientacion
y trabajo en equipo del personal de servi-
cios eléctricos.
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e Detectar las caracteristicas del personal
para desempefiarse en las tareas adminis-
trativas inherentes al cargo.

e Indagar s €l grupo eléctrico tiene instru-
mento de evaluacion por competenciasy
estimacion de potencial .

e  Presentar uninstrumento de evaluacion de
competencias y estimacion de potencia
paralasindustriasel éctricasde occidente.

2. Competencias. Origenes que
conllevan hacia una definicion

Hyland (1994), citado Novick, M y Ga-
llart, M. (1997:60), hace remontar |os orige-
nes del concepto de competencias laborales a
los afios sesenta, sefialando que el modelo de
educacion y entrenamiento basado en compe-
tencias que surgié en los afios ochenta estaba
dominado por unatendencia“industrial” mas
que educacional, aunque se haya modificado
bastante, especialmente con los desarrollos
posteriores. El autor habla desde Inglaterray
afirmaquelos origenes de la educacion y en-
trenamiento basados en competencias, estan
en el movimiento americano de los afios se-
senta, denominado pedagogiabasadaen el de-
sempefio € cual coincidié con la preocupa
cionpor € “ accountability” y el control delos
certificados profesionales de los profesores.
En Inglaterra, esta tendencia tuvo sus funda-
mentosen losatractivospopulistasdelateoria
de eficiencia social.

Mientras que Mertens (1996), identifi-
ca el surgimiento de la competencia laboral
con las transformaciones productivas que
ocurrieron a partir de la década del ochenta,
constituyendo la base de las poaliticas de for-
macién 'y capacitacion de lamano de obra; 1o
ubican en aquellospaisesindustrializados con
mayores problemas para vincular € sistema
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educativo con el productivo, o que seexplica
por €l énfasisqueeste concepto poneenlosre-
sultados 'y en las acciones. Una caracteristica
del concepto de competencia es que enfatiza
la habilidad en sus tres expresiones: fisica o
manual, intelectual o mental, social o inter-
personal. Esto permite orientar futuras accio-
nes relacionadas con la competencia laboral.
En Franciaselorelacionaalacrisisdel mode-
lo prescriptivo al inicio de los afios ochentay
al aumento delacomplejidad del trabajoy de
lo imprevisible en el proceso de produccidn.

En el mismo orden, Cariolay Quiroz
(1997:54) sefidan que las competencias |abo-
rales serelacionan “con la necesidad que tie-
nen lasempresas de encontrar lasviasdedife-
renciacion en el mercado global . El desarrollo
de la competencia humana es clave para dis-
tinguirse como organizacién”. Tanto las ca-
racteristicas del mercado como lasdelos pro-
ductos determinan que el factor humano sea
considerado como el elemento central. Ahora
esel talento humano el que deberegular laefi-
cienciadel sistema de produccion, controlan-
do latecnologia, aunquelamaquinasigasien-
do el punto de partida de la estrategia de pro-
duccion. Lastareas seamplian parael trabaja-
dor, exigiéndole flexibilidad y adaptabilidad
en reemplazo delarepeticién de acciones. Se-
ginMertens(1996:64), “entre 1989y 1991, la
mayoriade las empresas canadienses requirio
trabajadores con una calificacion bésica que
les permitiera aprender continuamente y
adaptarse a cambios en la organizacion”.

De los cambios econdmicosy educati-
vos se deduce quelaestructurade calificacio-
nesdelasocupacionesinvolucratareasdedis-
tinto orden: operacion manual, mantenimien-
to, control, comunicacién, y procesamiento de
datos. Diversosautores coinciden endecir que
las ocupaciones requieren no solo la califica
ciéntécnicaconlasdestrezasmanualesy/oin-
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telectual es que pueden exigir sus tareas, sino
también capacidadespararelacionarseconlos
otros miembros delaorganizacion, pararazo-
nar y para evaluar situaciones que van mas
alla de sus ocupaciones en sentido estricto.
Prueba de ello, lo constituyen las empresas
eléctricas de occidente a considerar el recur-
so humano como foco céntrico para el desa-
rrollo diferenciador de las competencias, y
que éstas a su vez hacen que se distinga de
otras organizaciones.

Igualmente, Buck (1998) plantea que
|as tendencias de la transformacion se mues-
tran, entre otrosfactores, en el desplazamien-
to desdeladivision del trabajo haciael traba-
jomixtoy en equipo: del trabajo deegjecucion
al trabajo més planificador; del trabajo diri-
gido por otros, al dirigido por uno mismo: de
los ritmos de trabajo estéticos alas transfor-
maciones dinamicas; de la organizacion, la
responsabilidad y el control ajenosalaorga-
nizacion. Ante tales exigencias profesiona-
les, ya no basta con la competencia técnica;
se precisan ademaslas competenciasrel acio-
nadas con los métodos, |as relaciones socia-
lesy lacooperacion. Se hade perseguir lain-
tegracion de todas ellas dentro de la compe-
tencia de accion profesional.

Ibarra (1998:34), consideraque las ne-
cesidades de unamayor capacitacion se mani-
fiestan hacia afueray hacia adentro de laem-
presa. Hacia afuera para lograr un proceso
continuo, integral de mayor calidad, acorde
con las tendencias tecnol dgicas en las estruc-
turas ocupacional es. Hacia adentro porque, al
formar parte de distintas estrategias (calidad
total, mejoramiento continuo, reingenieriade
procesos, entre otros), la capacitacion incide
en todas las areas, tales como condiciones de
trabajo, contenido, ergonomia, seguridad, sis-
tema de remuneracion y climalaboral.



Mertens, (1996:61) por su parte plantea
que:

“Laintegracion delastareas por traba-
jador, quedefine el perfil delacalificacion, es
lasumadelossiguientesfactores: 1) destrezas
y habilidades requeridas para realizar y revi-
sar en principio todas las tareas estandariza-
dasenlasdiferentesestacionesdetrabgjo: y 2)
capacidad intelectual para procesar informa-
cion, tomar decisiones e interactuar con los
demés trabajadores’.

Segun sefidla el mismo autor, las em-
presas europeasy norteamericanas demandan
calificaciones académicas, de desarrollo per-
sonal, asi como €l trabajo en equipo, conside-
radas como requerimientos basicos en el em-
pleado. Las empresas venezolanas, no esca-
pan deello, en especial las organizaciones del
sector eléctrico, que estan organizadas en
equiposautodirigidosy multidisciplinariosde
trabajo, por lo quelogran agilizar os procesos
productivos que encierran en parte las metas
corporativas.

Asimismo, Ddzidl et al., (1996:10) sefia
lan que “d dto rendimiento debe combinarse
con una adecuada capacidad de innovacion, un
determinado nivel deproductividad, undtogra-
do de€ficienciay lasatisfaccion delas personas
que integran la organizacion”; es decir, que
existaun buen climaorganizativo, € cua sede-
fine como la compleja mezcla de sentimientos,
percepciones, expectaivas, normas, politicas,
valoresy procedimientosquedescriben lacultu-
ra corporativa en un momento dado.

En otro orden de ideas, Oteiza (1991),
citado por Novick y Gallart (1997:51) descri-
be competencia como “el resultado del com-
portamiento; tiene que ver con la actuacion
del que aprende, actuacién que se supone me-
dida y valorada segun los resultados de ese
comportamiento”.
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Boyatzis (1982:28) propone unadefini-
cion explicita del concepto de competencia:
“Las caracteristicas de fondo de un individuo
que guardan unarelacion causal con €l desem-
pefio efectivo o superior en el puesto”. Compe-
tencias asi definidas son entonces aguellas ca-
racteristicas que diferencian un desempefio su-
perior de un desempefio promedio o pobre. Se
puede también conceptuaizar a la competen-
ciacomo la*“capacidad potencia para desem-
pefiar o redlizar las tareas correspondientes a
unaactividad o puesto”. Pero s serefieresoloa
algunos aspectos de este “acervo” de conoci-
mientos y habilidades, aguellos que son nece-
sarios para llegar a ciertos resultados exigidos
en diferentes circunstancias es la “capacidad
real paralograr un objetivo o resultado en un
contexto dado” (Mertens, 1996).

El origen del concepto de competen-
cias permite comprender mejor como y por
qué €l término ha ido ocupando un sitia
preponderante en las organizaciones, alavez
dar consistenciaalaideadequeni losresulta-
dosexperimentales, ni lasnotasenlostestsde
aptitud y deinteligenciapredicen el éxito pro-
fesional, e incluso la adaptacion eficaz a los
problemas de la vida cotidiana.

La definicion de competencia, a pesar
de su caréacter impreciso eincluso variable se-
gun los autores antes mencionados, se haim-
puesto enlagestion empresarial delosultimos
afios e introducido en los sistemas de evalua-
cién transformando a veces a los mandos, y
hastalos miembrosaltamente cualificados del
personal.

Estas investigaciones han permitido
definir listasde competencias que constituyen
caracteristicasindividuales; ello aportaunsis-
tema de referencia que permite describir alos
individuosy diferenciar aunos de otros en €l
marco de |as evaluaciones necesarias previas
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alas decisiones que constituyen la gestion de
las carreras profesionales por |as empresas.

Por lo que Dalziel et al., (1996, p.29)
sefidan que” las competencias pueden rela-
cionarse con el desempefio en model o sencillo
deflujocausal, queindicalosmotivos, losras-
gos de carécter, el concepto desi mismoy los
conocimientos suscitados por una situacion
sirven para predecir conductas un desempefio
concreto, por lo que éstas incluyen unainten-
cién, unaacciony un resultado”.

En esta perspectiva, Levy-Leboyer
(1997:111) expresaque adiferenciadel andli-
sis de las cualidades requeridas para ocupar
puestos simples, por ejemplo puestos manua-
leso empleosadministrativos, esrel ativamen-
tefacil hacer precisar por expertos qué aptitu-
desy qué rasgos de personalidad son necesa-
rios para una ocupacion correcta de estos
puestos. Pero, cuando la complejidad de las
responsabilidades aumenta, el sistema de re-
ferenciayano basta, por lo quelasexigencias
de los puestos son descritas por expertos di-
rectamente en términos de competencias. Es-
tas competencias son entonces caracterizadas
en relacién con misiones concretas como: tra-
tar las reclamaciones de clientes desconten-
tos; negociar contactos importantes con em-
presas extranjeras; concluir una operacion
gue no adelanta; organizar la acogida, lafor-
macion de los mandos jévenes, entre otros.

Laidentificacion de estas competencias
se ha hecho con la ayuda de diferentes andlisis
de puesto, donde cadacompetenciaestarelacio-
nada con resultados especificos. Pero lanatura
lezamismadelascompetencias, € tipodevaria-
ble que constituyen, no esta definida claramen-
te, yaque abarcan un vasto dominio de caracte-
risticas psicol égicas, técnicas, operativas, admi-
nistrativasy seguridad, asi como conocimientos
y rasgos de personalidad.
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Los principales beneficios de contar
con un sistema basado en competencias labo-
rales son:

e Proporciona un lenguaje comun en la or-
ganizacion paradiscutir, como lograr los
objetivos.

e Lascompetenciasestan basadasen lases-
trategias de negocio y permite relacionar
la estrategia de la division con su gente.

e El sistema constituye una herramienta
paradefinir |osconocimientosy habilida-
des de los empleados, requeridos para al -
canzar |os objetivos del negocio.

e El capital humano se interpretara ahora,
en términosde“portafolio” de competen-
cias disponibles para cada individuo.

e  Serviran como base paradesarrollar y re-
tener talento clave de la empresa.

e Proporciona objetividad en los procesos
de laorganizacion.

En consecuencia, las competencias la-
borales estan vinculadas a una tarea 0 a una
actividad determinada. Pero también pueden
aplicarse aun conjunto de actividades: se ha-
bla, asi paraeste estudio, de competenciaspsi-
coldgicas, técnicas, operativas, administrati-
vasy de seguridad.

2.1. Competencias psicol égicas

Se refieren a conjunto de caracteristi-
cas personales que el trabajador posee, de ma-
neraguele permitatener un estado emocional
equilibrado para actuar bajo presion y/o rela-
cion laboral y socia que no atente contra la
imagen y productividad de la empresa. Las
competencias psicoldgicas estan conforma-
das por los siguientes criterios: manejo de es-
trés, percepcion, atribucidn, actitudes, ética,
autoestimay confianzaen si mismo que carac-
terizan a empleado.
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2.2. Competencias técnicas

Es la sumatoria de un conjunto de co-
nocimientos, habilidades y destrezas que es-
tan asociadas con €l dominio de métodos y
procedimientos, mediante el predominio delo
intelectual sobre lo manual para realizar €fi-
cientemente las |abores quelo involucran. De
acuerdo alo anterior, estas competencias in-
cluyen: la supervision, € entrenamiento, €l
manejo de materialesy equipos, lacalidad to-
tal, los procedimientosy el trabajo en equipo.
Todoéello, incidesignificativamenteen el pro-
ducto esperado, lo que asume como premisa
un desempefio superior einferior de atencion
alas habilidades que desarrolle.

2.3. Competencias oper ativas

Se refiere a conjunto de habilidades
précticas que debe poseer €l trabajador en be-
neficio de la operatividad de los equipos para
mantener la produccion eficiente. Dentro de
estas competencias se insertan: las habilida-
des en el manejo de equipos, el mantenimien-
toy cuidado delasherramientasy laplanifica-
cién de programas que ayuden a proteger los
sistemas operativos.

2.4. Competencias administrativas

Son las que serelacionan con las activi-
dades de presentacion de informe, registro de
sobretiempo, tiempo devigje, horaslaborables,
ausencias, suspensiones, programas de vaca
ciones, mangjo e interpretacion de contratos,
resolucion de problemas, clasificacion de do-
cumentos, relaciones con el personal, dominio
deidiomasy uso delainformética.

2.5. Competencias de seguridad

Se proyectan como las instrucciones
legalesregistradasen laL ey Organicade Pre-
vencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo, que sefialan la aplicacién de las me-

didas de prevencion de accidentes al manipu-
lar los equipos operativos y/o técnicos, asi
como la aplicacién de los procedimientos la-
borales establecidos. Cabe destacar que ello
implica: riesgo ocupacional y actosinseguros,
entre otros.

Desdeél puntodevistadelaadministra-
¢ion derecursos humanos, lasalud, asi comola
seguridad de los empleados constituyen unade
las principales bases paralapreservacion dela
fuerzalaboral adecuada. De manera genérica,
higiene y seguridad en € trabajo constituyen
dos actividades estrechamente relacionadas,
orientadas a garantizar condiciones personales
en el trabajo. En ese sentido, la seguridad con-
templa varias areas a saber, pero para este es-
tudio solamente seidentificaran: €l riesgo ocu-
paciond y los actos inseguros.

3. Laevaluacién por competencias

La evaluacion de las competencias es-
tudia alas personas que mantienen un desem-
pefio exitoso en €l trabajo, define el puesto de
trabajo en funcion de las caracteristicas de
€sas personas.

Asimismo, Grados et a., (2000:15-16)
consideran la evaluacion por competencias
“como un proceso paraeva uar formalmentela
conducta laboral y proporcionar una retroali-
mentacion enlacual puedan hacerselosajustes
en lamisma’. El objetivo de la evaluacion es
aportar una descripcion exacta, confiable dela
manera en que el empleado llevaacabo su ta-
rea, lo cual debe ser comprendida por evalua-
dores y empleados, los niveles de medicion o
estandares deben ser verificables que identifi-
quen €l proceso de andlisis de puesto.

Los autores antes mencionados, en-
tienden que la evaluacién por competencias
requiere estandares que constituyen los paré-
metros que permiten mediciones més objeti-
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vas. Estasdeben guardar relacion estrechacon
los resultados que se desean en cada puesto.
No pueden fijarse abiertamente, €l cual pone
en relieve normas especificas de desempefio
mediante el andlisis de las labores de los em-
pleados actuales.

Por su parte, Grados et d ., (2000:156-
157): presenta un proceso de evaluacion a
personal.

El mismo consta de 3 elementos: insu-
mo, proceso y producto:

1. Insumo. Cuando la personavaain-
gresar alaempresacon finesde seleccionarlo,
conocer sus posibilidadesy el grado en el que
seadecuaal perfil del puesto en cuestion. Des-
de este punto de vista, ésta es una evaluacion
de sus capacidades, siendo el objetivo identi-
ficar sumejor ubicacion.

2. Proceso. Habiendo ya ingresado a
laempresa, el empleado € ecuta sus labores,
transformando lamateriaprimapor medio de
sus conocimientos y habilidades, interac-
tuando con otras personas dentro de una es-
tructuraestablecidaque determinafunciones
y relaciones.

En esta etapa, la evaluacion que selle-
vaa cabo es de su actuacion o desempefio, es
decir sobre sus acciones, lo que hace, como lo
hace; en general, sobre su comportamiento. El
objetivo que se persigue aqui, esel deretroali-
mentar y dar coaching para reforzar o en su
caso, corregir y reorientar la forma como la
persona esta llevando a cabo su trabajo.

En sintesis mejorar su ejecucion en e
futuro. Tan importante es este tipo de evalua-
cioén, queaqui esdondeseforjalaculturadela
empresa, pues se va normando, conduciendo,
orientando el rumbo, asi como la forma de
comportamiento que se pretende siga el per-
sonal. Deigual manera, garantiza que las co-
sas se hagan de acuerdo con ciertos principios,
valoresy procedimientos de los que la propia
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organi zacion estaconvenciday deseaquepre-
senten quienes ahi laboren.

3. Producto. Desafortunadamente no
siempre encontrarnos una correlacion positiva
entrelaactuaci 6n de acuerdo con procedimien-
tos o cumplimiento de los planes 'y acciones
convenidasy los resultados que se a canzan.

Por lo anterior, esindispensable llevar a
cabo unaevaluacion deloslogros como resulta-
dos, es decir € impacto de las acciones. Fina-
mente, esparaesto que unaorgani zacion contra:
taasu persond, pues se pretende queno sdlo se
comporte apegado a ciertos lineamientos esta-
blecidos con las tareas o actividades que se le
encomiendan, Sino que concrete resultados.

La evaluacion final debe tener como
objetivo el recompensar a quien obtuvo las
consecuenciasy resultados o cumplié con las
metas establecidas, impactando con ello ala
organizacion, alo que ésta pretende evaluar,
que en lineas generales alcanzan los siguien-
tes aspectos: el potencial, las caracteristicas
personales, la actuacion/desempefio, los re-
sultadosy €l servicio.

Segln los autores Grados et a.,
(2000:167) “laevaluacion basada en criterios
de competencias|aboralessirve como unahe-
rramientaparael desempefio, reduce lasubje-
tividad, yaque al definirse laactuacion delos
empleados en términos de conductas observa-
blesy perfectamente mediblesno permite que
intervenga la apreciacion e influencia del su-
pervisor”.

Laevaluacién proporcionainformacion
del nivel en el cua se encuentra un individuo
en relacion con la competencialaboral; en ese
sentido, tiene una funcion diagndstica de utili-
dad parael empleadoy el supervisor; por loque
ambos conocen | as habilidades, conocimientos
y caracteristicas personales que debera alcan-
zar paralograr €l nivel de dominio demandado
por € puesto. De estamaneralaevaluacion del
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desempefio también cumple con la funcion
formativa, pues contribuye con el desarrollo
del individuoy orientasusesfuerzosamejorar
aquellas areas que | e sean definidas como cri-
ticas (impacto en los resultados).

En la evaluacion por competencias la-
borales existen fuentes de evidenciade donde
seobtienelainformacion quesustentarael jui-
ciodelaevaluacion, talesfuentes son: lasma-
nifestaciones abiertas que se observan en el
desempefio del individuo, los conocimientos
que se tienen con respecto de lafuncion labo-
ral desempefiada, el aprendizaje previo en re-
lacion con la competencia y los informes de
otras personas.

4. Estimacion de potencial

Todaeva uacion delas competencias su-
poneun objetivo: empresarial cuando setratade
detectar las potencididades y de hacer balance
de los recursos de la empresa, individua en
caso de laevauacion por competencias. De he-
cho, cualquiera que sea e objetivo, es deseable
que € individuo y la empresa tengan acceso a
los resultados. Esta deteccion de potencialida-
des se conoce como “estimacion de potencid”,
definida por Lagoven (1986:1), en e Manua
sobre e desarrollo de personal, “como € andli-
sisque se hace paraidentificar € nivel del ‘pue-
sto més alto que podra alcanzar € empleado en
su carrera dentro de laorganizacion”.

De igual manera, Gil, Ruiz y Ruiz
(2000:138), la conciben como “ el proceso de
evaluacion que permite la identificacion de
las posibilidades de desarrollo de una persona
en un puesto detrabaj o 0 en unaorganizacion”

Asimismo, la estimacién de potencial
puede considerarse una etapa de enlace entre
los subsistemas de aplicacion y desarrollo de
recursos humanos, pues, surge como unacon-
secuencia de la evaluacion de actuacion, asu

Vez sirve como guia para orientar €l entrena-
miento del trabajador.

En el mismo orden, Imundo (1994:199)
indicaque"en estaetapadel sistemadeevalua-
cion semide el potencial de progreso delaper-
sona, con base en la opinién de su superior in-
mediato. Adicionalmente cumple el papel de
instrumento parala planificacion de la carrera
y programacion del desarrallo, en funcion de
las necesidades evidenciadas’.

El andlisis de potencia se centraen e
individuo, se basa en la comparacion de las
caracteristicas y cualidades del trabajador,
con respecto a los requerimientos de puestos
demayor nivel que pudierallegar aocupar. De
acuerdo con el Manual de desarrollo de Car-
bones del Guasare (1987:32), se hace necesa-
rio “el andlisis de como €l trabajador alcanza
los resultados relacionados con sus labores,
tomando en cuentael comportamiento, carac-
teristicas personales, |0s aspectos situaciona-
les e indole organizacional.

Asimismo, Maraven (1987:21-20) en
laGuiadel instructor sobre eval uacion de per-
sonal, presentaun model o utilizado paralaes-
timacion de potencial que tiene inserto nueve
(9) factores predictivos de potencial: capaci-
dad de andlisis, sentido de larealidad, imagi-
naciony creatividad, vision de conjunto, lide-
razgo, manejo de la presion de trabajo, comu-
nicacion, actualizacion y solucion de proble-
mas. Toda esa informacion debe generar
como producto final tanto el nivel de poten-
cia, quepuedeser: bgjo, estandar y alto, como
las posiciones a ocupar en |os préximos afios,
conlocual selogradelinear el rumbo amedia-
no plazo para planificar el desarrollo del su-
pervisado durante ese periodo.

Al estimar el potencial, se debe tomar
en cuenta que existen dos aternativas:

1. Hacer carrera en actividades de tipo
administrativo-gerencial, donde el potencia
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se identifica con ocupaciones de supervisor,
subgerenteso gerentesdelinea, loscualessig-
nificamanejar personal, administrar recursos,
entre otros.

2. Hacer carreracomo especiaistaenla
profesién del supervisado, quién tendera a
convertirse en un experto en determinadaarea
del conocimiento.

De acuerdo con lo establecido, los fac-
torespredictivosde potencial, debe manejarse
delasiguiente manera: capacidad de andlisis:
sentido delarealidad: imaginaciony creativi-
dad, vision de conjunto: liderazgo: manejo de
lapresion detrabajo: comunicacién actualiza-
cién: solucién de problemas.

5. Resultados finales

Estos datos demuestran la necesidad
quetienen las empresas €l éctricas de occiden-
te en cuanto ala obtencion de un instrumento
de evaluacion por competenciasy estimacion
depotencial, puesto que el mayor indicesere-
gistré enlascategoriassiemprey casi siempre
con un total de 61%. Esto evidencia que més
de lamitad de la poblacién encuestada consi-
dera conveniente ser estimado constantemen-
te con lainformacion que contiene este cues-
tionario, los supervisores piensan que debe
existir un documento que recojaestainforma-
cion en un formato de valoracién.

Con estos resultados se cumplen los
dos Ultimos objetivos especificos planteados
enlainvestigacion, loscualesserefierealain-
dagacion de la utilizacion de una prueba de
evaluacion y estimacion por parte del sector
eléctrico en estudioy finalmente, presentar un
instrumento que contempl e estas necesi dades.

Como se observo en los datos sefidados
enlaTablal, € 89% delapoblacion seinclind
por contar con un instrumento de evaluacion
guepuedaregistrar suscompetenciasdemanera
quelepermitaidentificar susfortalezasy debili-
dades, quelereportena supervisor unaideacla-
ra de las habilidades que posee € trabajador.

EstaTablall recogelasumatoriadelos
criterios que conforman las competencias psi-
colégicas, técnicas, operativas, administrati-
vasy de seguridad.

Ta como lo sefidan, Cariola'y Quiroz
(1997), lascompetencias|aboraesserelacionan
con lanecesidad quetienen las empresas de en-
contrar las vias de diferenciacion en € mercado
global. El desarrollo delacompetenciahumana
es clave para distinguirse como organizacion.
Estos resultados engloban la caracteristicade la
definicion de competencia que enfatizala habi-
lidad en sustresexpresiones: fiscaomanud, in-
telectual 0 mental, socia o interpersondl.

De acuerdo, con lo planteado por Mer-
tens (1996), la integracion de las tareas por
trabajador, que define el perfil dela califica-

Tablal
Instrumento de evaluacion
Alternativas/ Andlisis Fr % FRA A%
Siempre 24 48 24 48
Casi Siempre 13 26 37 74
Algunas Veces 15 45 89
Nunca 11 50 100
Tota 50 100 50 100

Fuente: Pefaloza y Arévalo, 2005.
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Tablall
Competencias labor ales
Competencias Psicologicas
Siempre 16 32 16 32
Casi Siempre 13 26 29 58
Algunas Veces 11 22 40 80
Nunca 10 20 50 100
Total 50 100 50 100
Competencias Técnicas
Siempre 24 48 24 48
Casi Siempre 14 29 38 7
Algunas Veces 9 18 47 95
Nunca 3 5 50 100
Total 50 100 50 100
Competencias Operativas
Siempre 22 43 22 43
Casi Siempre 14 28 36 71
Algunas Veces 8 17 44 88
Nunca 6 12 50 100
Total 50 100 50 100
Siempre 19 39 19 39
Casi Siempre 10 195 29 58.5
Algunas Veces 10 19.5 39 78
Nunca 11 22 50 100
Total 50 100 50 100
- CompetenciasdeSegurided 000000000
Siempre 33 65 33 65
Casi Siempre 13 26 46 91
Algunas Veces 3 6 49 97
Nunca 1 3 50 100
Total 50 100 50 100

Fuente: Pefialoza y Arévalo 2005.

cion, es la sumatoria de los siguientes facto-
res. destrezas y habilidades requeridas para
realizar, asi como revisar en principio todas
las tareas estandarizadas en las diferentes es-
taciones de trabagjo y capacidad intelectual
paraprocesar informacion, tomar decisionese
interactuar con los demas trabajadores.

Esto cobraimportancia, en cuanto ala
necesidad que tienen las empresas eléctricas
de occidente de reconocer €l talento humano

como foco central parael desarrollo potencial
de las competencias, éstas a su vez marcan la
diferencia en comparacion con otras indus-
trias. A pesar de estar consciente de estasitua-
cién, enlavalorizacion final sedetectd ciertas
debilidades en las competencias psicol 6gicas
y administrativas, mientras quelas competen-
ciastécnicas, operativasy de seguridad logra-
ron acanzar niveles excelentes de evaluacion
(Tablalll).
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Tablalll
Estimacion de potencial
Alternativas/ Andlisis FR % FRA A%
Siempre 20 40 20 40
Casi Siempre 19 36.8 39 76.8
Algunas Veces 8 16.8 47 93.6
Nunca 3 6.4 50 100
Total 50 100 50 100

Fuente: Pefialoza y Arévalo, 2005.

L aestimacion de potencial es concebi-
dapor Gil y otros (2000, p.138) como €l pro-
ceso de evaluacién que permite la identifica
cion de las posibilidades de desarrollo de una
personaen un puesto detrabajo 0 en unaorga-
nizacion. Lasituacion actual de las empresas
eléctricas dentro del mercado competitivo
exige tener un personal con ato nivel de acti-
vidad organizativa de maxima productividad,
siendo para ello necesario un conocimiento
minucioso del talento humano, un desarrollo
preciso de las carreras profesionales, por tal
motivo esesencial contar con ladescripciony
estimacion de potencial paralafuturaplantilla
laboral, alavez gjustarse alos cambios de las
demandas del entorno y competencia.

L osresultados en cuanto alaopinion de
la muestra en estudio arrojaron que un 76.8%
consideran que siempre 'y casi siempre regis-
tran y/o identifican el nivel del puesto masalto
que puede alcanzar sus supervisados. AsSmis-
mo, tiene como politicala empresa determinar
tempranamente €l potencial del persona que
administra, por lo que el supervisor inmediato
estima el potencia de todos |os empleados.

De manera, que la supervision asegura
que sus empleados al cancen €l maximo talen-
to antes de su fecha de jubilacion, y se toman
en cuenta los factores que intervinieron en el
proceso progresivo del empleado en cuanto a
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la nivelacion laboral alcanzados en los com-
ponentes relacionados con su trabajo, para
ello seconsideranlossiguientes: capacidad de
andlisis, sentido delarealidad, imaginaciény
creatividad, iniciativa, perseverancia, lideraz-
go, vision de conjunto, manejo de la presion
detrabajo, comunicacion, actualizacion, solu-
cién de problemas, toma de decisiones, con-
fianza, habilidad para comunicarse, asi como
lafiliacion con laempresa.

Dealli, laimportanciadelaestimacién
depotencial, lacual evalalaconductahuma-
na detectando rasgos | atentes, tales como: ca-
pacidad de organizacion, toma de decisiones,
creatividad, aptitud paralas relaciones huma-
nas, flexibilidad de conducta, tolerancia ante
laincertidumbre, resistenciaalatension, pri-
macia del trabajo aptitudes de comunicacién
oral, energia, capacidad previsional, seguri-
dad en si mismo, capacidad de conviccidn y
asuncion de riesgos. Con esta valoracion se
reconocen los puntos fuertes y débiles de las
personas, por o que serecomiendaun plan de
formacion para €l desarrollo posterior de sus
puntos fuertes, corregir los puntos débiles, lo
que conlleva a establecer relaciones més es-
trechas entre el supervisado y el supervisor,
donde demuestre éste tltimo que & con laor-
ganizacion estan interesados en su desarrollo
y promocién dentro de la misma.
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6. Conclusiones

Del andlisisde losdatosy objetivosde

lainvestigacion se generan las siguientes con-
clusiones:

En cuanto al objetivo especifico referente
alaidentificacion delas competenciasen
sus actuaciones psicoldgicas. Losresulta-
dos proporcionaron una informacion va-
liosa en cuanto alaataincidenciaa es
trés por parte de los trabajadores, a pre-
sentarse un 62% en esteindicador. Lo que
evidencia, una propension a proporcio-
narles sintomas de enfermedades profe-
sionales, ocasionando pérdida de tiempo
en la organizacion por suspensiones mé-
dicasy otros trastornos que disminuye el
rendimientolaboral. Esto connotaunade-
bilidad a enfrentar |0s elementos estreso-
res con seguridad y confianza en el am-
biente laboral, desconociendo las fuerzas
necesarias para superar cualquier agente
perturbador del equilibrio fisico-mental.
Lapercepcion, las actitudes y la ética su-
ministraron valores positivos con eleva
dos porcentgjes. Lo que demuestraque el
personal esta capacitado para interpretar
y comprender el ambiente de trabajo con
un alto compromiso moral y cultural. Es-
tas competencias en conjunto aseguran
que el trabajo fluyaininterrumpidamente
y que las actividades se realicen con un
maximo de logro.

L as competencias psicol 6gicas caracteri-
zadas por los criterios de autoestima y
confianza en si mismo, revelaron que
siempre €l personal esta dispuesto a de-
sempefiar eficientementesustareasy asu-
mir responsabilidades superioresen rela
cién con €l trabajo, proyectando seguri-
dady superacionenloqueemprenden. En
general, lascompetenciasdetipo psicol 6-

gicas estén direccionadas con razona
mientos bajos de apreciacion, o que debe
considerarse como centro de atencion
para ser mejoradas a corto plazo.

El objetivo relacionado con el dominioen
larealizacion detareas, uso detecnologia,
orientaciony trabajo en equipo del perso-
nal eléctrico, serepresentd por un 77% de
los supervisores y/o lideres a discurrir
que siempre y algunas veces mantienen
hegemonia en lo intelectual por encima
de lo manud, incidiendo en el producto
esperado, lo que permite reflejar un de-
sempefio aceptable en atencion alashabi-
lidades que desarrolla.

En las competencias técnicas se encontré
que los factores supervisorio, entrena-
miento, calidad total y trabajo en equipo,
se ubicaron en nivel es buenos, totalmente
enlazados y cohesionados con una clara
vision profesional en beneficio tanto pro-
pia como de la empresa, considerando
que la diferencia entre una organizacion
exitosay laque no es, depende del activo
mas valioso, su gente.

En cuanto a la dimension competencias
operativas que se relaciona con la indage-
cion de las habilidades del persond para
operar equipos e ectronicos, mecanicos, hi-
dréulicos, eéctricos y/o manuales requeri-
dos en € trabgjo, seregistré un 76% en las
categorias semprey cas sempre con una
tendencia similar alas competencias técni-
cas, esto manifiesta que se debe incremen-
tar la participacion activa de | os trabajado-
resparaobtener el beneficio delaoperativi-
dad y lograr la produccion eficiente.

Al analizar las competencias operativas
bajo los indicadores de planificacion y
habilidades, se obtuvo que mas del 70%
vinculalosconocimientos, |lasdestrezasy
las técnicas para aplicar eficientemente
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las acciones que conducen a las tareas,
comparando |os objetivos presentes con
las exigencias del futuro, caracteristicas
claves que hacen ladistincion entre el de-
sempefio satisfactorioy el excelente, tan-
to deun cargo o en unrol como en unaor-
ganizacion o cultura especifica.

El 72% de | os supervisores coincidié que
no tienen dominio del idiomainglés. Este
es una limitacion para las empresas del
sector eléctrico, por carecer de personal
capacitado en forma ora y escrita de la
lenguaextranjera, visualizadaen lacultu-
ra organizacional mediante sistemas so-
ciaes (roles, grupos, carreras), sistemas
tecnoldgicos (herramientas, técnicas y
habilidades) y sistemas ideol dgicos (cre-
enciasy valores) que identifican alacor-
poracion.

Enrelacion alas caracteristicas de las ta-
reas administrativas inherentes a cargo
que debe desempefiar el personal de las
empresas eléctricas de occidente, este
debe ser fortalecido por cuanto estadeter-
minado con un 58%, es decir, se encuen-
traen niveles promedios cerca del limite
de aceptacion.

El objetivo referente a la utilizacion y
mantenimiento de las normas; asi como
también los implementos de seguridad
para evitar accidentes, segun las opinio-
nes de los supervisores y/o lideres de las
empresas sector eléctrico, reflgjaron un
91% através de las categorias siempre y
casi siempre, este producto se considera
como un nivel excelente, pero no éptimo,
por lo tanto se debe implementar meca
nismos asertivos para corregir las fallas
que simbolizan el 9% de accidentes, este
es un indicativo preocupante por cuanto
no debe existir en materia de seguridad

ningun error que atente contralavidadel
trabajador.

e El cuestionario arroj6 un 89%, la necesi-
dad deelaborar uninstrumento de eval ua-
ciény estimacion de potencia que direc-
cionen las competencias del personal, a
fin de diagnosticar y evaluar constante-
mente |as nuevas demandas del entorno,
no solo parael tiempo presente, sino para
proyectar |as acciones de hoy, dentro de
una perspectiva del mafiana. También se
propuso un instrumento de evauacion
por competenciasy estimacion de poten-
cia para ser discutido y aplicado por las
empresas del sector eléctrico.
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