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RESUMEN

En vista del notable auge en la participacion del Estado como empleador a
nivel nacional y la subsiguiente preocupacién por ia eficiencia con que los
recursos publicos son manejados para resolver los problemas y necesidades
de la sociedad, se divisa uno de los elementos que juega un papel
importante en esta ardua tarea, como lo son las competencias en los
funcionarios publicos. Pues queda claro que el rol de estos trabajadores es
un tema controversial, pero notablemente decisorio en la organizacion y
estabilidad de una region, por ello sus criterios, habilidades y destrezas son
un punto sumamente de cuidado que debe ser tomado en cuenta por el
mismo Gobierno y los ciudadanos. Por esta razon, este estudio se centra en
los periodistas del sector publico, mas especificamente a los comunicadores
sociales de la Gobernacién del estado Bolivar, que como en cualquier otra
entidad del Estado, estan encargados de mantener informada a la poblacion,
ser una via de comunicacion segura entre los entes publicos y los problemas
de las sociedades, defender gestiones, ser el ojo critico dentro de la opinién
publica, entre muchos otros deberes que ameritan de competencias
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claramente visibles y que sean proyectadas con eficiencia. El presente
estudio pretende relacionar las variables competencias y grupos
generacionales. En primera instancia, una vez que se determinen los
diferentes grupos generacionales del departamento de comunicacidon de una
institucion pulblica, como lo es la Gobernacién del estado Bolivar, se
detectaran las competencias existentes o las habilidades faltantes, con la
finalidad de que en un futuro se pueda adaptar gestiones de competencias o
capacitaciones de acuerdo a los diferentes intereses y necesidades de estos
grupos generacionales que existen en el area de comunicacion e
informacioén, y asi cada uno pueda exponer lo mejor de si, siendo de mayor
utilidad para el ente del publico. El fendbmeno sometido a analisis hace de
éste un proyecto primeramente descriptivo y de campo, con una poblacién
simplificada de estudio que se enfila dentro del tipo no probabilistica e
intencional. Los datos recabados por esta investigacién arrojaron entre otras
cosas, un interesante e inusual interés de los periodistas por anexar a su
curriculo profesional la escritura y habla en otro idioma como el inglés y
consideran que con el uso de mayor tecnologia es sin6nimo de mejor trabajo.

Palabras Claves: Competencias, Grupos Generacionales, Sector Publico,
Funcionarios de la Administracion Publica, Periodistas, Gobernacion del
estado Bolivar.
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INTRODUCCION

Es comun dar por sentado que un profesional posee cualidades propias
de su carrera, y que posteriormente son desarrolladas en su puesto de
trabajo; cuando en verdad, es la expresién sobre el hecho de que “cada
cabeza es un mundo” lo que marca la verdadera pericia del ser humano para
pensar y hacer las cosas, (en este caso vista la persona como trabajador)

para posicionarse en el logro de resultados en su entorno laboral.

Por otra parte, la relacion aprendizaje — respuesta es un hecho que se ha
venido estudiando por muchos afios en el mundo laboral, por su contribucién
a la calidad y al cumplimiento de metas, dos de los grandes objetivos que las
empresas siempre buscan para proteger sus inversiones e incrementar sus
ganancias.

Claro esta que el aprendizaje supone competencias en cada persona,
vistas como habilidades y destrezas que no sélo son cualidades de aquellos
que cumplen una carrera universitaria, sino que forma parte del trabajador
como persona, con Vvalores, inteligencia, capacidades para resolver
conflictos, ser positivo, encontrar idéneas vias de comunicacion, entre

muchas otras, que hoy en dia estan siendo observadas por los empleadores.

[10]
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Por ejemplo, en el sector publico, “el gran empleador actual de
Venezuela' es el Estado”, que segln cifras del INE publicadas en el 2014;
tiene una némina de 2,7 millones de trabajadores, por lo que se ha visto en la
necesidad de incorporar a sus propias leyes y estatuto de la funcién publica,
la descripcion de las competencias que debe cumplir un funcionario publico,
pues se esta hablando de entes que deben enfocarse en el ciudadano como
un cliente y por lo tanto, a quien se le deberia brindar un servicio de primera,
para ello es necesario empleados proactivos y eficientes.

Por consiguiente, en la presente investigacion se desarrolla uno de los
temas que en el campo de la capacitacion y desarrollo organizacional se ha
propagado dentro de la cartera de intereses de las grandes Compaiiias; las
competencias, pero ademas se correlaciona con el tépico de los grupos
generacionales, que asi como para los que creen en la diferenciacion de
personas por los signos zodiacales, las generaciones también podrian
delimitar grupos de personas por actitudes, lineas de pensamiento, intereses,
entre muchas otras caracteristicas.

En este mismo orden de ideas, el presente trabajo especial de grado
pretende hacer un diagnéstico de las competencias por grupos
generacionales, orientado a los profesionales de la Comunicacion Social en
el sector publico, delimitando la poblaciéon de estudio a los que pertenecen a
la Gobernacion del estado Bolivar, una institucion que forma parte de la gran
estructura funcional de Venezuela y que maneja proyectos de importancia
para la construccion de una macro sociedad con espacio geografico definido.

! Agencia Mundial de Noticias NTN24 (2014): la cantidad de empleados publicos en el pais entre
2002 y primer semestre del 2014 se duplico, pasando de 1.345.674 a 2.689.759 {segiin cifras del INE).
En ese periodo de 12 afios, la cantidad de funcionarios publicos aumenté 83%, dando un promedio de
310 nuevos empleados cada dia.

(11]
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De esta manera, es que el Capitulo | de este proyecto explica la razén de
ser de esta investigacion y en &l se plantea la descripciéon del problema a
abordar, la justificacion de su realizacion, los objetivos planteados y las
referencias a investigaciones relacionadas con este caso, que nutren con sus
analisis relevantes la linea de este estudio.

Al respecto, se evidencian iniciativas de dar mayor peso a la necesidad
que existe de que el trabajador publico reciba una constante preparacion
para el cumplimiento correcto de metas, para hablar de eficacia y no de

simple directrices cumplidas, que también son planteadas en este trabajo.

Seguidamente, el capitulo Il desglosa por términos con sus respectivas
definiciones, todos los elementos que intervienen en el tema de estudio, y en
este caso también se abordan bases legales, que refuerzan los
conocimientos teodricos sobre el proyecto, basado en confiables constructos
de autores que han comprobado el supuesto de sus hipdtesis, en
publicaciones avaladas por editoriales y en el marco de leyes que especifican
las normativas que aplican para las Competencias a nivel nacional, dentro
del sector pubilico.

En el caso del capitulo Il, se describe y brindan datos especificos sobre
la Institucidon - Gobernacion del estado Bolivar- ; donde se encuentran
inmersos los protagonistas de este estudio, lugar que por formar parte del
Estado por su caracteristica de Ente Publico, posee una nutrida biografia,

que para fines de este trabajo fue lo suficientemente detallada.

Posteriormente, en el capitulo IV se concreta el marco metodoltgico, por
el cual se conduce la construccion de este analisis, determinando el tipo y

disefio de investigacion, asi como la descripcién de la poblacion de estudio

[12]
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para este trabajo. Igualmente, en este capitulo se encuentra la
Operacionalizacion de variables que se sirve para estructurar los elementos,
frases y forma de recoleccion de informacion.

El Capitulo V, esta compuesto de datos, tablas y graficas que corroboran
las observaciones y posibles causas del problema en estudio, ademas de
brindar una 6ptica cuantificable y objetiva de cada variable delimitada por el
investigador, que responden a los objetivos planteados en el Capitulo |. Este
capitulo también guia al lector en el analisis del trabajo y le sugiere el por

gué de las fallas detectadas en el objeto de estudio.

Por ultimo, el Capitulo VI es el cierre de este TEG con las explicaciones e
interpretaciones del analisis mostrado en el capitulo anterior. También da
paso a posibles investigaciones de seguimiento, pues este apartado trata de
aglomerar las conclusiones mas relevantes y aportar recomendaciones
desde la oOptica del investigador.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los cambios son un paso necesario € inevitable con el correr del tiempo,
en el caso de las Organizaciones, las transformaciones son generadas por
agentes internos o externos como la politica, la economia, las competencias
y la tecnologia -s6lo por nombrar a los mas importantes-, por lo cual se
evidencia una clara tendencia hacia la administracion del cambio basado en
la unificacion de principios, adaptacion con el entorno y formas de utilizar los
medios modernos para hacer negocios productivos y lucrativos, éstas dos

ultimas aplicables sélo a las empresas privadas.

En el caso de los entes publicos, por ser organizaciones sin fines de lucro,
los modelos de gestion son mas técnicos-funcionales, basados en los
proyectos operativos que se generan de la matriz sociopolitica del Gobierno
a cargo, y es por esta razon que la administracion de su valioso talento
humano no siempre esta a la par con las exigencias reales del entorno y del

trabajador como persona.

No obstante, Waissbluth y Larrain (2010) en su trabajo sobre los modelos
de la Gestidon Publica, muestran una perspectiva muy cercana a como se han

tenido que adaptar las Organizaciones Publicas a través de los afos, a tal

[14]
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punto de ver al ciudadano como un cliente y no como un simple

contribuyente. A continuacion su analisis:

La gestion publica, entendida como la manera en que el
Estado obtiene, organiza, maneja y moviliza recursos
escasos con la finalidad de cumplir ciertos objetivos ha
cambiado. En las ultimas décadas la gestion ha variado
desde una orientacidn burocratica enfocada en procesos,
normas y procedimientos, hacia una gestion enfocada en los
resultados. Este proceso de cambio ha implicado entre otras
cosas que: l) la eficiencia en el uso de los recursos, la
transparencia, la responsabilidad y la rendicion de cuentas
sean una regla mas que una excepcion; i) que la ciudadania
sea participe en la definicién de metas y sea un evaluador
activo del desempefio del Estado; Hl) un Estado que
reconoce que los ciudadanos ademas de ser contribuyentes
y usuarios, son clientes. (p551)?

A pesar de esa percepcion, se sigue evidenciando dos realidades, donde
en una se invierte capital propio para adquirir ganancias y en otra se invierte
capital del Estado para obras de bienestar comun. Se detecta que en esta
ultima, representada por las empresas publicas, no existe una linea clara
para desarrollar competencias hacia la excelencia que permitan afianzar la

formacion constante y desempeno positivo del trabajador publico a través de
las capacitaciones.

Al respecto, existen iniciativas de dar mayor peso a la necesidad que
existe de que el trabajador publico reciba una constante preparacion para el
cumplimiento correcto de metas, para hablar de eficacia y no simples
directrices cumplidas.

*Waissbluth {2010), planted en su investigacion conceptos generales sobre modelos de gestion
publica para luego presentar algunas tendencias internacionales en esta materia, que han surgido
particularmente de paises avanzados, y asi describir los problemas, interrogantes y restricciones
politicas en Latinoamérica, centrindose en el caso de Chile y el modelo de gestién del Estado.

(15]
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Y es que bien lo formulé Rubiano (2006) en su revista de la administracion
publica con enfoque en América Latina, donde explicaba que para desarrollar
competencias en el sector publico “implicara orientar el modelo de funcion
publica a enfoques mas actuales y necesarios, aquellos que no se basen
fundamentalmente en la titulacidon, sino que apuesten por un modelo que

fomente y premie competencias claves” (p3).

Con estas competencias claves se referia a reconocer las capacidades,
habilidades y actitudes necesarias en el desempefo de los puestos de

trabajo que recae en los trabajadores.

Anadido a esto, Rubiano (obcit)’ también supone que ‘las unidades de
recursos humanos deben dejar de ser meras unidades de tramites y
convertirse en parte activa de la definicion de la estrategia corporativa,

contribuyendo técnicamente a la orientacién necesaria’.

O sea, que no estaria de mas promover e invertir en programas que
garanticen la preparacién del trabajador de acuerdo al area en la que se
desempena o en la que podria colaborar de acuerdo a sus atribuciones
medibles y observables.

Por ejemplo, en una época de globalizacion e interdependencia
econdmica, ademas del inglés, gue hoy en dia se ensefa en muchos paises,
cada vez adquieren mas relevancia las regiones econdmicamente
prometedoras como en América Latina y Oriente Medio, asi como sus

respectivos idiomas.

3 . - .r . . . . .
Rubiano considera que la gestion del Talento Humano en la administracion publica estd en una

especie de descuido, por lo que es importante tener en cuenta que gestionar servicios publicos debe

exigir rigor, profesionalidad y una clara orientacion de eficiencia en el uso de los recursos disponibles,

(16]
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Tanto los que pretenden acceder al dificil mercado de trabajo actual como
los que, ya estan dentro de él, se enfrentan a nuevos retos caracterizados
por la internacionalizacion de las actividades de las empresas, se encuentran

a menudo ante el muro del idioma.

Dentro del mundo de los negocios, el desarrollo de certificados de idiomas
capaces de dar respuesta a las necesidades de las organizaciones
empresariales ha evolucionado enormemente en los ultimos afos, por lo que
puede ser vista como una competencia, como para que los departamentos
de RRHH se muevan en terreno seguro a la hora de evaluar a sus

candidatos.

Y es que, la capacitacidon y la evaluacion por competencias son una
realidad de la productividad enfocada en las ganancias y en la calidad. Tanto
asi que muchos autores defienden la idea de la importancia de manejar otros
idiomas y como esto puede contribuir con las necesidades de una
organizacion.

Ballesteros (2014), para corroborar su punto de vista menciona a
BULATS, siglas en inglés de Business Language Testing Service o Servicio
de Evaluacién de Idiomas para los Negocios, que provee a los
departamentos de Recursos Humanos y de Formacién de las empresas, un
acceso rapido y facil a unas pruebas globales para medir las habilidades del

lenguaje en su propio centro de trabajo.

Afirma que las companias que usan BULATS en una escala global para
evaluar candidatos, pueden probar con exactitud las habilidades de los
mismos y, lo mas importante para el negocio, éste indica los puntos clave de

los niveles del manejo del lenguaje frente a las necesidades reales en el

[17]
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centro de trabajo. Asimismo, BULATS también permite medir los resultados
de los cursos de formacion en lengua extranjera en el entorno laboral de la
propia empresa, evaluando los progresos y las metas alcanzadas por parte

de los empleados.

Todo esto enmarcado en futuro, negocios, competencias, ganancias,
calidad, etc, y al mismo tiempo, se habla de que comienzan a surgir
examenes enfocados a necesidades especificas de sectores como la
medicina y la educacion, que presentan un aito grado de internacionalizacion
y de exigencia de dominio de idiomas.

Asimismo, la gestion de la administracion publica deberia orientar mayores
esfuerzos en pro de la eficiencia de sus trabajadores para beneficio
institucional y gestionar los mismos sistemas de calidad, con la introduccion
en sus planificaciones de modernas herramientas como la gestidon por
competencias, un concepto relativamente nuevo que busca empoderar las
virtudes de cada actor social que interviene en labores vitales de la empresa,

incentivando cambios positivos, y el descubrimiento de nuevos roles.

Siguiendo el mismo orden de ideas, Cruz, Rojas, Vega y Villegas (2002)
concordaron en que el término de gestidn por competencias es una manera
personal de responder a situaciones con aptitud, habilidades y razonamiento

propio, pero ademas profundizan en verlo como una herramienta:

Es un canal continuo de comunicacidn entre los trabajadores
y la empresa; es ahora cuando la organizacidon comienza a
involucrar las necesidades y deseos de sus trabajadores con
el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo
personal capaz de enriquecer la personalidad de cada
trabajador. . La gestidn que comienza a realizarse ahora ya
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no esta basada en elementos como la tecnologia y la
informacion; sino en que la clave de una gestion acertada
esta en la gente que en ella participa. (Documento en linea)

Por este motivo, los directivos y encargados de los departamentos de
personal en el sector publico deberian afianzar sus intereses en proporcionar
a sus subordinados las oportunidades necesarias para desarrollar y poner en
practica nuevas habilidades y conocimientos, “considerando las capacidades

humanas como activos en los que hay que invertir’. Prieto (2007:28)

Consecutivamente, sobre el uso de gestibn por competencias para
contratacion de personal, un estudio en Argentina al que fueron invitadas a
participar alrededor de 160 organizaciones de la Capital Federal y la ciudad
de Buenos Aires (no se especifica si son organizaciones publicas o
privadas), respondieron la encuesta 64 entes, que representa un universo de

entre 23.884 y 36.736 profesionales, revelando, entre otros aspectos:

Las actividades de formacion que realizan las organizaciones
no responden al modelo de competencias, ya que el indice
de ajuste entre las competencias que utilizan en seleccion y
desvinculacién, por un lado, y las competencias que eligen
para los planes de formacidn, por el otro, es de 40%. A su
vez, los profesionales involucrados en el trabajo de campo
tienen 25% de posibilidades de recibir formacion en
competencias que se relaciones con los requisitos que las
mismas organizaciones consideran en los subsistemas de
seleccidn y evaluacion de desempefno, mostrando un desfase
porque pareciera que los modelos de competencias no se
han disefado en funcion de la mision, visidon y planes
estratégicos de cada organizacion. (Alles; 2014).*

“Martha Alles es una consultora Internacional en Gestidn por Competencias, con mas de 30 titulos
publicados. Sobre este Gltimo trabajo de investigacion, detectd que los modelos de competencias no
se han disefiado en funcidn de la Misién, Visidn y Planes Estratégicos de cada organizacion, ni mucho
menos tomando en cuenta las necesidades intrinsecas de cada departamento interno de {a Empresa.
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Respecto al anterior estudio, aunque no represente a todas las empresas
de América Latina, ni mucho menos a la realidad de la Gobernacion del
estado Bolivar, su contexto no es aislado de lo que ocurre en esta empresa
publica, que aunque no puede considerarse mediocre en la materia, porque
posee la acreditacion ISOS 9000:2008, bien podria mejorar programas con

innovadoras propuestas dirigidas a su personal.

En este sentido, si bien la gestion por competencias ha sido utilizada
mundialmente por organizaciones privadas de alto desempefio como una
herramienta clave para alcanzar su éxito, como es el caso de los modelos de
calidad y desempeno ISO 9000 (Organizacibn de estandarizacion
internacional) y European Quality Award, a quienes les arrojo6 mejores
resultados, ¢Por qué no hacerlo con mas ahinco en las publicas como en la
Gobernacion del estado Bolivar para €l logro de metas? ;Por qué no invertir
en la capacitacion de personal de acuerdo a sus intereses? ;Como manejas
un nuevo proyecto como una televisora, si no preparas a los que estaran

encargados, asi sean profesionales?

Ahora bien, si la gestiobn de competencias se centra en explorar las
habilidades y destrezas medibles de la persona, viendo al trabajador como
un motor social, funcional y vital para la organizacién, el cual debe ser
formado para que aporte mayor beneficio a la empresa, ¢ No deberia también

haber un esquema de formacion para cada generacion de empleados?

Efectivamente, pues para nadie es un secreto la clasificacion secuencial
gue existe entre los grupos @eneracionales con diferentes aptitudes,

intereses y experiencias ante la vida, mejor definido por Simén (2007) de la

siguiente manera:

[20]
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Se entiende por generacion un grupo de edad que comparte
a lo largo de su historia un conjunto de experiencia formativa
que los distinguen de sus predecesores. Aunque la mera
cercania de edad no basta para considerar a un grupo como
de la misma generacién. Es necesario identificar un conjunto
de vivencias histéricas compartidas de caracter macrosocial,
lo cual marca unos principios compartidos de visidn de la
vida, del contexto y, por supuesto, un conjunto de valores
comunes... Considerando de forma generalizada la
clasificacion por anos a 4 grupos. Generacién Tradicional
(GT): personas de mas de 58 anos (nacidos hasta 1946),
Generacion Baby-boom (BB): nacidos entre 1946 y 1960,
entre 44 y 58 afios, Generacion X: comprendidos entre los 25
y 43 anos, nacidos entre 1961 y 1979, Generacién Y: jdvenes
entre 18 y 24 afos, nacidos entre 1980 y 1986. (P7)°

Entonces, del concepto antes mencionado se evidencia algo interesante y
valioso, porgue si cada grupo responde a ciertas caracteristicas comunes
entre su propia sociedad, y en este trabajo la sociedad es la Gobernacion del
estado Bolivar y su listado de comunicadores sociales, esto implicaria que Ssi
primero se detectara los grupos muestra generacionales de esta
Organizacién, se podria obtener una idea mas especifica que dibuje la
orientacion de ciertos grupos de comunicadores, lo cual posteriormente
serviria para diseflar programas de capacitacion y fortalecimiento de
competencias a la medida de cada quien, para la formacién de

comunicadores sociales innovadores.

Finalmente, es una investigacidon significativa para la Gobernacién del

estado Bolivar, como una manera de inversion para cumplimiento de metas,

® Simén, C {2007). Estudi6 el caso especifico de la Generacién “Y” porque detecté que el colectivo de
jovenes, el de mayor preparacién académica de la historia con una gran capacidad para abordar los
cambios y la vertiginosa evolucién tecnolgica, tiene dificultades para integrarse en el mercado
laboral. ;Qué estd ocurriendo? ;Por qué se produce este desencuentro de las nuevas generaciones
con los entornos profesionales? ;Es un problema de regulacion del marco legal de trabajo? Fueron las
preguntas que se planteé la investigadora.
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cefiido a las verdaderas necesidades de su motor social (funcionarios
publicos — Comunicadores sociales), que beneficiaria tanto al cumplimiento

de metas de la Organizacion, como al desempefio e incentivo del trabajador.

Igualmente, la division por grupos generacionales y a su vez por intereses,
destrezas, habilidades y deficiencias, también ayudaria a cumplir en gran
medida con la conocida palabra de exigencias en muchos puestos de
trabajo: la proactividad.

Esto debido a que; teniendo en cuenta el perfil del comunicador social en
la Gobernacion del Estado Bolivar y las caracteristicas de los trabajadores
que se desempefan en €l area periodistica, de acuerdo a su generacion e
intereses, se hara mas facil el manejo y aplicacidon de la Gestidon por
competencias con el objetivo final de:

- Contar con talento humano con competencias para hacer el trabajo sin

contratiempos, controlar los defectos y errores y realizar diferentes
tareas o solventar problemas.

- Mantener a los periodistas realizando un producto final de forma
optima y que a su vez puedan sugerir mejoras, con la habilidad para
adaptarse a nuevas situaciones en la organizacion del trabajo.

- Mejorar fa relacidon orden — respuesta entre el periodista y su
coordinador, ante la necesidad de que aun sin la supervisidon estricta
del supervisor, los periodistas puedan contribuir con los objetivos
acordados en el plan anual de gestion del departamento al cual
pertenece.

[22]
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Seguidamente, una vez expuesto el panorama actual del trabajador publico
en funcion de las competencias y sus responsabilidades, este modelo de
investigacion se delimita de la siguiente manera:

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.21 OBJETIVO GENERAL

Determinar las competencias laborales y requeridas en los grupos
generacionales del departamento de Comunicaciones de la Gobernacion del
estado Bolivar.

1.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.- Explorar la composicidon demografica del grupo de comunicadores

sociales en estudio para establecer los grupos generacionales.

2.- ldentificar las competencias generales presentes y requeridas por los

periodistas que conforman la muestra en estudio
3.- Delimitar las competencias especificas presentes y requeridas en cada
grupo generacional gue se encuentra en el departamento de

Comunicaciones de la Gobernacion.

4. Evidenciar las competencias presentes y requeridas en el la muestra de

estudio, asociadas a la funcidn publica.

[23]
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1.3.  JUSTIFICACION

La importancia del Departamento de Recursos Humanos en cualquier
Organizacidén constituye un sistema secundario pero indiscutiblemente vital,
porque es el nexo entre la fuerza productora (los trabajadores)y la empresa,
que ademas se encarga de ver al trabajador como un recurso al que hay que
optimizar a partir de una concepcion renovada, dinamica y competitiva en la

que se oriente y afirme una mision de efectividad.

Tal como lo indica Ventura (1994), citado por Blanco (2007), las
posibilidades de acceso a mercados globales se reducen y se limitan para
aquellas organizaciones incapaces de posicionarse con atributos diferentes
frente a la competencia, lo que lleva a pensar que “el valor de los recursos
intangibles (cultura organizativa, capital humano, etc) recae en que son los
mas adecuados para generar ventajas competitivas sostenibles frente a las
demas organizaciones” (p.27)

Por otro lado, con enfoque en el papel del departamento de RRHH, pero
ahora visto desde el sector publico, sus funciones no varian en cuanto a la
importancia de la administracion publica basada en la actualizacion de las
capacitaciones de sus trabajadores, pues existen diversos indicadores que
anualmente avalan el por que de estos departamentos y la necesidad de

mantener siempre a un personal capacitado.

Para muestra de lo anterior, un botén. Segun el Informe de Competitividad

Global 2013 -2014°, los paises de América Latina y el Caribe se estancaron

®Informe de Competitividad Global 2013-2014. elaborado por el Foro Econdmico Mundial. Consultado
el 30.04.14 en el Centro de Divulgacion del Conocimiento EconOmico para la Verdad.
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en el desempeno de su competitividad y resalta que Venezuela es uno de los
paises menos competitivos de Suramérica, ubicandose en el puesto N°134
de 148 paises.

Si la informacion anteriormente citada se complementa con la idea
planteada por Gonzalez de que “la eficacia del gobierno depende, al menos
parcialmente, de la calidad de la administracion publica responsable de
implementar sus politicas” (2008, p2), esto constituye una interesante
situacion vista desde el punto de vista del trabajador o servidor publico, quien
se encarga de forjar entre otras cosas, la visidn desarrolladora de mejores
condiciones de vida, y en este punto el funcionario publico de carrera
periodista tiene un peso importante por su papel de mantener esa imagen e

informar con profesionalismo cada avance relevante para las comunidades.

Por consiguiente, la linea de estudio de este trabajo se gesta dentro de las
constantes mejoras que deben tener las Organizaciones del Sector Publico
para la proyeccién eficiente de sus trabajadores, sobre todo porque se esta
hablando de las encargadas de elaborar, ejecutar y atender con planes de
desarrollo, las necesidades de toda una macrosociedad que demanda

servicios en todos los aspectos cotidianos que le caracterizan.

Por este motivo los directivos deberian proporcionar a sus subordinados
las oportunidades necesarias para desarrollar y poner en practica nuevas
habilidades y conocimientos, considerando las capacidades humanas como
activos en los que hay que invertir, pues se trata del pensamiento y la

actuacion del trabajador hacia la adquisicion de logros empresariales.

En el caso de la Gobernacion del Estado Bolivar; en su departamento de

Comunicacion e informacion por ejemplo, tiene la prioridad de difundir por
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todos los medios necesarios la gestion de su maximo representante de
guardia — el gobernador Francisco Rangel Gémez -, gestién que a su vez
cumple con un Plan Nacional de Desarrollo.

Pero la funcion del departamento de Comunicacién no queda alli, como
todo en la politica, existen diversos agentes externos con los que hay que
saber lidiar, proyectando la defensa de una figura publica y el positivismo
entre sus avances en beneficio directo de los habitantes del estado, labor

que recae en los profesionales de la comunicacion.

Ahora bien, si los comunicadores sociales son una pieza fundamental en
la meta de mantener en alto la aceptaciéon de un Gobernante, esto implica
que estos profesionales deberian expandir en su maxima expresion todos
sus talentos y experiencias para forjar un futuro favorable para él y su
Organizacion, teniendo en cuenta que para que un trabajador pueda

aprovechar una formacion debe ser visto como persona.

Esto implica la necesidad de acometer a un estudio preciso para
determinar cdmo se pueden clasificar a los trabajadores por habilidades,
intereses, aptitudes, etc, para poder ofrecerle un programa provechoso tanto

para él como para la Empresa.

Por ello es que este informe pretende, una vez que se detecten los
diferentes grupos generacionales del departamento de comunicacidon de la
Gobernacion, a futurc se pueda adaptar gestiones por competencias o
capacitaciones de acuerdo a los diferentes intereses y necesidades de estos
grupos generacionales, para que cada uno pueda innovar en ideas y hacer

su diarismo mas eficiente.
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1.4 ANTECEDENTES

Con el firme propdésito de orientar el desarrolio de esta investigacion a
escala de Especializacion Académica y avalar las conclusiones arrojadas,
fue obligatoria la recopilacidn bibliografica y cybergrafica, obtenida de los
diversos estudios realizados en el area de Recursos Humanos y Relaciones
Laborales, referentes a las tematicas de Grupo Generacionales vy
Fortalecimiento de las Competencias, especialmente la relacion provechosa

de ambos temas para la formacion de profesionales eficaces e innovadores.

Como resultado de la busqueda, a continuacién se describen de manera
concisa, diversas investigaciones que respaldan el procesamiento basico del
tema estudiado.

ANTECEDENTE (1)

Estrategia de capacitacion para desarrollar competencias
laborales. Hipétesis: la aplicacion de una estrategia de
TITULO capacitacion favorecera el desarrollo de competencias
laborales en los recursos humanos de la empresa
agropecuaria Batalla de Guisa.

ANO: RESUMEN

Para este trabajo la investigadora se propuso entre sus
Mayo 2014 objetivos; Establecer las bases tetricas conceptuales de
la investigacion mediante el analisis de la evolucion
histdrica de la capacitacidn y la formacion de
AUTORA: competencias laborales, en el mundo, en Cuba y en el
sector agropecuario. 2. Determinar los fundamentos
Maida Luisa tedricos de la capacitacion y el proceso de formacion de
AlmaguerMojena | competencias laborales en los recursos humanos. 3.
Elaborar una estrategia para desarrollar las
competencias laboraies en los recursos humanos de la
empresa agropecuaria Batalla de Guisa.
Para ello, Almaguer trabajé con una poblacion de 2896
trabajadores y como muestra selecciond al azar 1738
trabajadores, o sea el 60% de la poblacion
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El mas reciente trabajo encontrado de AlmaguerT, aportd datos

destacados para esta investigacion tales como:

e A consideracion de la autora tanto la capacitacion como el
adiestramiento constituye un tipo de forma educativa extraescolar, que
permite y da la oportunidad a los trabajadores de las organizaciones vy
empresas, incrementar sus habilidades, conocimientos y aptitudes para
superarse profesionalmente y como seres humanos, mostrando de esta

forma, una mejor calidad laboral.

e A su juicio, todos los sistemas de aprendizajes y de capacitacion que
se disefien deben siempre tener en cuenta las necesidades propias de cada
pais y empresa en particular, atendiendo especificamente al tipo de
tecnologia que se aplique; estos deben ofrecer un conjunto de conocimientos
y practica laboral, no Unicamente pedagdgica, sino también destinada a la

formacion de competencias laborales en los trabajadores.

e En base a su interpretacibn sobre autores cubanos que han
desarrollado el tema de las competencias y la capacitacion, define a esta
ultima como un conjunto de acciones organizadas con caracter permanente,
sistémico, planificado e integral que se desarrollan en las entidades
laborales, dirigidas a complementar la educacién inicial mediante |a
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de
actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva, y el
perfeccionamiento profesional a partir de sus necesidades para contribuir al
cumplimiento de la misidn institucional.

7Almaguer, M. {2014} expone que la introduccion del término competencias data de la década de ios
afios 20 en los Estados Unidos en lo referente sobre todo a la capacitacion pero el auge en el empieo
del mismo se desplaza de fines de los afios 60 a los 70, y se considera al psicdlogo David Mc Clelland
como uno de los pioneros.
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ANTECEDENTE (2)

TiTULO

Enfoque Comparativo de Grupos Generacionales respecto a
la Motivacion bajo el enfoque de la Teoria de Mcclelland y el
Compromiso Organizacional De Mayer Y Allen. Caso: Estar
Seguros, S.A. (UCAB - Para optar al titulo de Especialista en
GERENCIA DE RRHH - i)

ANO:

Febrero
2014

RESUMEN

AUTOR:

Nalexis del
Valle Arraiz
Moreno

En esta investigacién Arraizse centra en los Grupos
Generacionales, diferenciandolos por su componente
cultural, social y valores para luego asociar estas
generaciones con temas de motivacion y compromiso
organizacional. Plantea que estos grupos estan conviviendo
actualmente en el mundo laboral presentando una diferencia
maxima de 571 anos y las mismas tienen la siguiente
diferenciacion: los "Tradicionalistas” (nacidos antes de 1946),
pasando luego por los “Babyboomers” (nacidos entre 1946 y
1964) y los miembros de la “Generacion X° (nacidos entre
1964 y 1976), hasta la Netx Generation o como es mejor
conocida la “Generacion Y” (nacidos entre 1977 y 1997)

Igualmente, Arraiz centro su trabajo en la empresa de capital nacional Estar

Seguros S.A., con una poblacién en su plantilla de 746 empleados con

edades comprendidas entre 18 y 76 anos de edad; entre los cuales se busco

evidenciar los factores de motivacion por grupos generacionales, asi como el

tipo de compromiso que profesaban de manera que la gestion de Recursos

Humanos. Utilizara la informacion para optimizar sus estrategias de

motivacion y retencion de personal.

TiTULO

ANO:

Julio

ANTECEDENTE (3)

Gestion por competencias del capital humano en Empresas
Socialistas. Caso: Agropatria de san Fernando de Apure.
Para optar al titulo de Magister en Gerencia y Planificacion
Institucional. (Universidad Nacional Experimental de los
Llanos Occidentales Ezequiel Zamora - UNELLEZ)

RESUMEN

Para abordar el tema de Gestién por Competencia, los
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2012 autores de este TEG concretan su estudio sobre un modelo
de competencias que ha venido evolucionando y ha sido
tomado como orientacion de estado en materia de Recursos
AUTOR: Humanos por paises como Argentina, Brasil, Uruguay vy
Venezuela entre otros, siendo la tendencia en Latinoamérica
Angel Zurita | el que a esas competencias, digamos “empresariales’, se les
afadan otras que podriamos llamar “sociales’, asi, en el
Maria Licelot | Diccionario de Competencias establecido en la Resolucion
042 del Ministerio del Poder Popular para la Planificacion y el
Desarrollo de la Republica Bolivariana de Venezuela, se
agrega al conjunto de competencias “comunmente
aceptadas” algunas otras que se deben considerar
‘transversales” para toda la Administracion Publica, ej.
Conciencia del Deber Social, Vinculacion con el Entorno y
Compromiso Etico, etc.

En este esquema, Zurita y Licelot dentro de sus objetivos se trazaron
disenar lineamientos para la gestion por competencias del capital humano en
empresas sociaiistas (Caso Agro patria de San Fernando de Apure Estado
Apure). Para ello, toman en consideracion lo que el psicologo Mac Clelland
trata en sus estudios, uno de los investigadores mas destacados en el tema

de las competencias y por lo tanto referido en este trabajo.

Exponen que Clelland, cuando estudiaba a los individuos con
desempenos destacados, encontraba en ellos unas conductas integrales que
causaban la excelencia de su trabajo, comportamientos complejos en cuya
composicion podian estar implicadas varias variables psicoldgicas a la vez,
habilidades, aptitudes, actitudes, rasgos de personalidad, autoconcepto,

educacion y/o experiencia.

Igualmente, asegura que al clasificar estas conductas “grandes vy
completas”, surge la clasificacion de las 20 competencias genéricas que

recomendd leer en el Diccionario de Competencias de Hay McBear o en
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Spencer & Spencer ej. Motivacion al Logro, Preocupacién por el Orden vy la
Calidad, Iniciativa etc.

Finalmente, otro punto destacado de su resumen es que estas
competencias significaban una nueva forma de ver la realidad en seleccion
de personal, por cuanto ya no se trataba de identificar y medir variables
psicologicas abstractas como “fuerza del yo” o “el tipo cultural’, que se
pretendian asociadas a un rendimiento adecuado en el cargo, ahora el
método buscaba ver qué conductas integrales caracterizaban a los de mayor
desempenio €. Orientacion al Servicio, Construccion de Relaciones etc., y
entonces explorar en la candidata o candidato, en qué medida poseia estos
atributos integrales.

ANTECEDENTE (4)

| FACTIBILIDAD DE UN PLAN ESTRATEGICO DE
CAPACITACION BASADO EN  COMPETENCIAS
LABORALES DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES DE LA
TITULO EMPRESA_INDUSTRIAL REGAL C.A. Edo. Miranda
(Colegio Universitario de los Teques “Cecilio Acosta’. TEG
para optar al Titulo Técnico Superior Universitario en
S Administracion, Mencion: RRHH)

ANO: RESUMEN

Abril 2006 | Marin y Solis utilizaron una muestra de 17 personas
escogidas intencionaimente, manejando como técnica de
estudio la encuesta, con lo que determinaron entre otras
cosas, que la capacitacion recibida por los empleados es
AUTOR: poca, los cursos de adiestramiento impartidos, no han sido
suficientes para cubrir las necesidades de aprendizaje de
Marin Nohelia | |os empleados, afectando directamente las metas vy
objetivos de la organizacion.

Solis Anaoly
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Marin y Solis justificaron su investigacion ante el hecho de que con la
aplicacion del plan estratégico de capacitacion basado en competencias
laborales, no sbélo se alinean los Objetivos de la empresa con €l recurso
humano, sino que se hace un mayor énfasis en el rendimiento y desempefio
de forma que estos, se integren a compartir informacion y adecuarla para el
desarrollo de la organizacion, por lo cual este puede ser un argumento
comprobable, que sirva de aval para la investigacidn actual de las
competencias en ei sector publico y ia importancia de su desarrolio.

ANTECEDENTE (5)

Gestibn Por competencias: Una Mirada Global
(UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA - FACULTAD
DE MINAS - Trabajo especial de grade para optar al titulo de
Especialista en Gestiéon Empresarial)

TITULO

ANO: RESUMEN
_ Este trabajo tuvo como objetivo principal comparar los
Abril 2006 | modelos de gestion por competencias implementados en

otras organizaciones para retroalimentario en la organizacion
Schneider Electric de Colombia S.A Agencia Antioquia. Su
poblacidon estuvo constituida por 59 trabajadores escogidos
de manera intencional y aleatoria de una poblacién de 195
AUTOR: | personas que componen el 30% de la némina laboral. En el
Bejamin | desarrollo del mismo se corroboré que los sistemas de
Patifio seleccion permiten identificar adecuadamente quien se
Lubiano adapta mas al puesto que se ofrece.

Con la afirmacidn que arrojan los resultados de Benjamin, coinciden las tres
empresas observadas, que el proceso de seleccidn basado en competencias
permite ser mas objetivos y encontrar a aquella persona que puede
desempenarse de manera mas exitosa. lgualmente, se visualizd que este
sistema permite la identificacion de los puntos débiles de las personas,

permitiendo intervenciones de mejoras que garantizan los resultados.

ANTECEDENTE (6) l

TiTuLo | Competencias Basadas en la Gestion del Conocimiento del |

Capital Humano de la Empresa Sistema Hidraulico Yacambu.
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(EEUU —Tecana American University TAU).

ANO: RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general: Proponer
Octubre estrategias para mejorar las competencias requeridas por el
2006 capital humano del Sistema Hidraulico Yacambi — Quibor
San Felipe, Edo. Lara. Los resultados encontrados
evidenciaron competencias cuya valoracion es muy similar en
todos los sectores. liderazgo. trabajo en equipo, iniciativa,
AUTOR: | creatividad, honestidad y credibilidad. Es posible considerar

Mario A. | que tales competencias perfilan lo que puede denominarse el
Ramirez P. | perfil basico del directivo, perfil que podria adecuarse a
cualquier cultura organizativa de cualquier sector. En cuanto
a las estrategias se recomiendan entre otras: Aprovechar el
interés existente por parte de los trabaiadores en o que a
tecnologia y conocimiento se refiere de manera que se

capacite tecnoldégicamente en pro de optimizar el trabajo que
desempefnan.

Optimizacién del trabajo, es la clave de la investigacion de Ramirez, quien se
centré en delimitar las competencias técnicas segun el area de trabajo,
relacionadas con procesos, en vista de que éstas pueden afectar el
desempeno profesional en el diarismo laboral, y ademas las asocié con las
competencias genéricas, ya que permiten ser medidas y mejoradas con el
nivel de educacion y adiestramiento. Una observacion importante, si lo que
se quiere hacer es un diagnostico de competencias en busca de mejoras
futuras para el trabajador y su produccion como persona, que e€s
exactamente uno de los objetivos finales de este Diagnostico de

competencias en el tramo del sector publico.

ANTECEDENTE (7)

] Disefio de un Modelo Integral de Gestion por Competencias
para el area de “Service solution Operation” dentro del
departamento de Servicios de outsourcing de la empresa IBM
de Venezuela. Trabajo Especial de Grado para optar al titulo
de Especialista en Gerencia de Proyectos. (Presentado en la
Universidad Catdlica Andrés Bello)

TiTULO
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ANQ: RESUMEN
Los objetivos del trabajo planteado se centraron en identificar
Octubre los tipos de servicios que se llevan a cabo en el area de
2009 SSO, asi como los roles necesarios para realizar las
actividades del area, identificar las competencias generales y
técnicas requeridas y definir los perfiles de competencias por
puesto documental y posteriormente de fa aplicacion y
AUTORA: | analisis de una serie de entrevistas al persenal SS0.
Roraima |La investigacion determiné entre ofras cosas, que los
Cruz recursos contratados para proyectos de mayor alcance tienen
Gonzalez

mayor cantidad de requenmientos diarios a ser atendidos y
deben generar una planificacidn aue permita resolverlos,
teniendo como apalancamiento soélo los recursos del mismo
proyecto. Por ofro ilado, para fa identificacibn de
competencias generales y técnicas del area de SSO, la
autora hizo un levantamiento de informacion a través de
bases de conocimiento de IBM utilizadas como referencia de
mejeres practicas al momento de desarrollo de manuales de
procedimientos operativos para prestar servicios en el area.

El trabajo de Cruz, al describif los roles de los empleados por areas,

proporciond para esta investigacion referencias de competencias generales

para mejores practicas, que han sido descritas con mayor precision en el

Marco Tedrico Gue a continuacion se puede visualizar en este proyecto.
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MARCO TEORICO

A continuacion se conceptualizan detaliadamente 1as bases tedricas que
sustentan esta investigacibn y que representan por si solas, temas de
estudio dentro de las Organizaciones y el ramo de la gerencia de Recursos
Humanos y las Relaciones Laborales, en este caso, cenirandose en los
Grupos Generacionaies y ias Competencias del funcionario publico.

2.1 GRUPOS GENERACIONALES:

Mas alla de ser concebido este concepio como darreras y diversidad, los
grupos generacionales conforman ia sociedad laboral en toda empresa y la
conjuncion de la expenencia de los mas antiguos con la innovacion de los
mas jovenes, suele ser una heframienta de poder si se sabe explotar,
aunque 1os empresarios siempre desconfian a la primera de 10s profesionales
mas jovenes, pues no es nada comin que un empresario entregue a un
joven desconocito, Con pocCa experiencia, 10s destinos de su empresa..

No obstante, para los jovenes nacidos a pariir de 1983, mejor conocidos
como los Millennialso generacion Y, son muy imporiantes la informacion y la
transparencia. “Desean integrarse en un proyecto laboral que les motive y del
que formen parie de una manera activa, con la mirada puesta en los
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resultados a obtener, unos resultados econémicos y sociales’.(Deloitte:
2014)

Ahora bien, para entender en toda su exiension a l0s grupos generacionales,
es necesario entender la palabra generacion; definida por la enciciopedia en
linea Centrodeartigos.com {2012) como:

Un conjunto de personas que nacen cada 20 ahos sobre la
duracidén de una fase de la vida: infancia, juventud, madurez
y vejez. Las generaciones se identifican mediante la
busqueda de grupos de cchories de esta distancia que
comparten tres criterios. En primer lugar, los miembros de
una cuota de generacion en ia historia: se encuentran con
acontecimientos  histéricos y las tendencias sociales,
mientras que ocupa la misma fase de la vida. En este punto
de vista, los miembros de una generacion estan conformados
de manera duradera por ias épocas gue se enfrentan los
nifios y adultos jévenes, y que comparten ciertas creencias y
comportamientos comunes. (Documento en linea).

Esio sugiere que la sana convivencia enire esias generaciones deniro del
ambito laboral implica la nhecesidad de compartir experiencias, de incorporar
constantemenie la mnovacion, el aprendizaje ante 10s procesos de
adaptacion, ia creatividad, ia flexibilidad y por supuesto, siempre la vision de
futuro.

Una vez aclarado el punito de 1o que sigrnifica una generacion, tambpién es
necesario centrarse en los diferentes grupos generaciones existentes en el
mercado laboral actual a rivel mundial. Para elio, se tomé como punio de

partida la minuciosa investigacion realizada por Nalexis Arratz Moreno, quien

® Joaquin J. (2014) DELOITTE: Grandes Demandas y Expectativas. “Quienes tengan la responsabilidad
de contratar, difigir y inotivar a los jovenes, deberan ofrecer expectativas realistas y areibles, capaces
de motivar a los equipos de trabajo, en los que participan los jévenes”,
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en su Trabajo Especial de Grado sobre el Erfoque Comparativo de Grupos
Generacionales respecto a la Motivacién, abarcd ofras fuentes de interés
para describir {0s aspectos positivos y negativos de cada generacion, visios
desde el gjo critico de Recursos Humanos.

2.1.1 A continuacion el Bosguejo sovuie ias caracieristicas de los
Diferentes Grupos Generacionales, segan Arraiz N. {2014; 44—53).9

Para la revista Palermo Business Review (2011), en un trabajo elaborado
por Rocio Gonzélez™
en el mercado lavoral:

se pueden distinguir cualro generaciones que conviven

> Los Tradicionalistas: nacidos entre 1930 hasta 1945.
» Los BabyBoomers: nacidos entre 1946 y 1963.

» La Generacidn X. nacidos enire 1964 y 1579.

> La Generacidn Y. nacidos entre 18980 y 1995

Trascendiendo las diferencias generacionaies esian generando roces
en los contextos laborales. £Es asi como, los “baby boomers™ mayormente
consideran a la Generacidn “X” como personas impacienies y dispuestas a
poner en riesgo estrategias probadas y comprobadas como eficaces. Estos a
su vez, ven a los “baby boomers” como personas inflexibles al cambio, es
decir, muy tradicionalistas en las formas ge hacer y proceder.

®Arraiz, N. {2014) Trabajo Especial de Grado: Enfoque comparativo de grupos generacionales respecto
a la motivadibn bajpo el enfoque de la Teorla de Madelland y el comproiniso siganizacional de Mayer
y Allen. Caso: Estar Seguros, S.A. (UCAB - Venezuela).

% Gonzilez R. {?011) Trabajo Fspecial de Grado: Impacto en las pricticas tradicionales de recursos

humanos por la incorporacion de la Generacion Y. El caso de una entidad financiera de la ciudad de
Resistencia. MBA £n Recursos Huinanos {Unidversidad de Paleirio- Bueinos Aires, Argentina).
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Por otra parte, la Generacion “X* caracteriza a la Generacion “Y” con
un comportamiento infantil y ensimismado, con desconocimiento de la
realidad laboral que produce para la estabilidad de ia organizacion. Mientras
que “Y” puede ver a lus “X” como personas negativas de entrega exclusiva a
la vida iaboral.

Y en el ambito laboral, lograr que los miembros de 10s equipos de
trabajo consigan un equilibrio para conciliar los procedimientos tradicionales
y nuevas estrategias de flexibilidad, hace que las empresas sean mas
dindmicas para que estos espacios no obstruyan el fin de la misma. Para
ello, el papel del personal supervisorio €s dge gran responsabilidad, en el
andamiaje de estos procesos de convivencia divergente.

Lo cierto es, que en cada generacidn existe una gama de valores,
atributos y creencias humanas. £l momento en que cada generacion crece y
se forma, se exalta una gran influencia en su actitud, brindando en definitiva
experiencias, conocimientos y enfogues que ennquezcan el conjunto, por lo
que la empresa depe fomentar ias sinergias, el respeto y consideracion
mutua.

En una inveshigacion palrocinada por la agencia de colocacion
intemacionat Adecco, para et instituto de Empresa Business School en el
2007, se hace una caracterizacidn de cada una de las generaciones:

2.1.1.1 LOS TRADICIONALES (1939-1345 — Mas de 60 anos)

Este grupo concenira a aqueltos ciudadanos vy trabaiadores nacidos en
las épocas de guerra y posgueira en Europa y Espaia respectivamente. La
generacion tradicional se cnd en entomos de escasez, y ha seguido
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manteniendo valores relacionados con la austeridad y la defensa de un
conjunto de bienes comunes fundamentales para la sociedad, como la paz y
la prosperidad nacional. El valor de la lealiad es seguramenie el que mejor
caracteriza la personalidad de esta generacion, y es aplicable a todos sus
entornos de actividad: la famiiia, el trabajo, 1a afinidad poiitica, religiosa, etc.

La disciplina y el respeto por la autoridad y la jerarquia han dominado
asimismo las dinamicas sociales de este grupo. Un aspecio relevante es que
esta generacion ocupd el protagonismo de {a vida empresarial en momentos
de desarrollo econdmico fuerte. Cuituras corporativas, politicas y procesos
disefiados por los tradicionales han dominado las organizaciones durante
anos cruciales de su desarrollo, primando valores patemalistas y de corle
jerarquico entre jefes y empleados.

Respecto a su comportamiento en la organizacion, esta generacion
tienen las siguientes caracteristicas gque se indican en la investigacion de
Sabrina Roupnikian {2013) que trata sobre Cambios necesarios en i rol de
recursos humanos, en virtud del ingreso de nuevas generacicnes en 1a
industria I7:

o Son estructurados y prefieren las reglas

o Tienen respeto por la autoridad y respaldan la piramide
organizacional.

¢ Tienen cultura de trabajo y sacrificio.

e Un tradicionalista siente que es exitoso como profesional cuando logra
una posicion de prestigio y admiracion a base de su sadificio y afos
de antigiedad.

[39]
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e Respecto a la relacidn con sus superiores, esperan que sean claros
con respecto a las expectativas, correctos en el trato y reconozcan el
asiuerzo que nacen.

2.1.1.2 BABY BOOMERS (1946 Y 1583 — de 45 a 60 aiios)

La ilegada de la generacion “Baby boom” supuso ia introduccion de
cambios sociales smportantes en todos los sentidos que se han hecho
presentes en el mundo empresarnal. Seguramente, uno de los eventos que
mas han marcado a esta generacidn con independencia de sus paises de
origen, na sido ia llegada a i0s nogaies de ia teievision, que genera dos
grandes fendrmenos que se absorben por los “babyboomers™ y configuran sus
patrones sociales ge com ~ amiero.

Convivir con un medio audiovisual genera una accesioilidad inusitada
a noticias y evenios procedentes de todas partes del mundo,; y ias distancias
y los tiempos se reducen, aceierando el Nimo de vida personal y profesional.
Por otra parte, ios medios de comunicacion inirocducen un conjunto de
simboios comunes que unen a todo el grupo que ha compartido infancia y
juventud frente a ios mismos programas y anuncios.

Los tradicionales se esiorzaron en proporcionar a sus hijos las
oportunidades que por el contexio hisidrico y social no fueron accesibies
para ellos. Esitos son por tanto, una generacion mas cuitivada, y
adicionaimente mas idealista y optimista que sus predecescres, cuyos anos

cruciaies estuvieron domnados por el realismo ciudo de guefras vy

[40]




Los Gmpes\(iengiqcionaies Y SUs ConEmetenckxs

e e P QNS = e

Leda. Gracie Marina Brito

postguerras. Sus afnos criticos de incorporacion al mercado de trabajo, entre
mediados de ios 60 y finales de los 70, fueron de progreso en 1a mayor parte
de los paises europeos, y por elio, generaron grandes expectativas de éxito.

La generacidn de “Babyvoomers” vivié en Europa ia “revolucion” de
Mayo del 68 y protagonizd revoluciones sociales con su aceptacion del
divorcio, el aborto, la pildora anticonceptiva y la explosion del consumismo.
Son, por tanto, un grupo de brusca ruptura con los valores anteriores, si bien
en su madurez nan frecuperadc una buena parte de ios valores mas
conservadores que caracterizaron a sus padres y abuelos, en el momento
presente, los “Babyboomers® cobran especial interés porque plantearan
ademas una crisis para ei sistema actual de pensiones publicas.

La generacidon “Babyboomers” ocupa i0s puestos de mayor
responsabilidad en las empresas, aunque ias primeras coheries ya estan
empezando a ser sustituidas por ei siguiente grupo. la generacion “X*. En su
madurez profesional, los “Babyboomers” han acumuiado la mayor proporcion
de adicios al trabajo de la historia.

Respecto a las caracteristicas de esta generacibn que refiere
Roupnikian {2013} se indican:
o Son personas ampiciosas, optimistas e idealistas.
» Respetan la piramide organizacional y las jerarquias, creyendo en el
crecimiento personal y desamolio profesional.
¢ Valoran la séguridad laboral y buscan conseguir a través de elio una
carrera excepcional. Para elios el trabajo es a dedicacion completa.
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o Ser exitoso como profesional para elios, requiere tener una posicion
de poder, simbolo de status.

o Los motiva el hecho de ciecer verticalimente, el prestigio.

e Buscan en sus superiores un modelo a seguir, que valore el tiempo
que dedican ai trabajo, que les den participacion, de manera de poder
demuostrar los conocimientos y les permita exposicion.

21.1.3 LA GENERACION “X” (1964 Y 1979 — De 30 a 44 aiios)

En un nuevo movimiento pendular, ia generacion X’ se revuelve
contra los valores que han caracterizado a sus padres y ofrecen un modelo
social radicaimenie diferente.

Tras una infancia y adolescencia préspera y acomodada, fruto de un
largo ciclo de expansion econdmica, este grupo se encuentra con un acceso
mas dificii al mercado laboral, debido al entorno legisiativo, y se acomoda a
esta nueva situacidn desde una perspectiva considerada individualista y
materiaiista por sus mayores. Esta generacion, ia de mas preparacion
académica y experiencia internacicnal en la historia, se resiste a seguir la
pauta sociai de sus padies, y ha retrasado ias edades de matnmonio y

procreacion.

Frente al optimisimo e idealismo de los “Babyboomers”, los “X” son
considerados basicamente escéplicos. Mienlras sus padres gozaban de
amplias oportunidades de trabajo y dudaban gueé camino seguir, elios iuchan
contra la incertidumbre de una realidad marcada por las reestruciuraciones y

la desaceleracion econdmica. Este grupo también vive una iransformacion
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del modelo familiar tradicional, dado que sus madres se nan incorporado
masivamente al mercado de trabajo.

De la misma forma que las generaciones anteriores se volvieron
contra valores basicos de sus predecesores, los “X” se rebelan contra la
vision del trabajo de ios “Babyboomers®, y apoyan politicas de flexibilidad y
conciliacion qgue empiezan a calar en e mundo de la empresa. Las
proporciones de mujeres cualificadas que acceden a puestos profesionales
suponen el inicio de ofro cambio en las percepciones del entorno laboral.

Los “X' mician, asimismo, una rupiura coin 1os  formalismos
caracteristicos hasta el momento, en busca de un entomo mas informal de
trabajo que ha incluido los viemes informales en muchas empresas y el

abandono de la autoridad jerarquica en pro de estructuras mas horizontales y
flexibles.

Esta gereracion es fa primera cohorte acostumbrada desde su
infancia at video, el microondas y la revolucidon de las telecomunicaciones, y
asumen 10s constantes cambios tecnoldgicos con una naturatidad que los
distancia claramente de los “Babyboomer”, haciéndoles mas flexibles y
adaptabies ern los entormos de trabajo. La generacion “X* es también rica en
emprendedores.

La iniciativa personal se priva desde un contexto de escepticismo ante
las grandes empresas, la estrechez de ofertas en el mercado de trabgjo, y
las expectativas generadas por esta revolucion tecnoiogica que promete
transformar el mundo en los afios venideros. Bajo estas condiciones, los “X’
fueron mayoritariamente responsables del auge tecnoidgico de los 80 y el
surgimiento de la denominada nueva economia.
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Las caracteristicas mas resaitantes de esta generacidn son

{Roupnikian, 2013).

Se caracterizan por ser individualistas, escépticos, independientes y
adaptables.

Buscan fiexibilidad, un bailance entre su vida y el trabajo.

Estan mas comprometidos con su empieabilidad que con sus
empleadores, porque es una generacion que con respecto a las
anteriores cambia mas seguido de trabajo.

Es la generacidon con mayor nivel de educacion formal.

Esta generacion comienza a revelarse contra la vision del trabajo que
se tenia, empieza a reclamar el balance vidaftrabajo apoyando
politicas de fiexibilidad.

se sienten exitosos en el ambito profesional cuando aumentan sus
conocimientos y pueden aplicarios en su trabajo generando cambios.
Consideran importante la educacion formal, que una maestria, un
postgrado los ayuda a ser exitosos.

Los motiva la independencia y autonomia, tener una agenda flexible,
la capacitacion, un desarrolio profesional claro y preciso, la posibilidad
de trabajar en el exterior.

Ern un supenor buscan alguien que le facilite las herramientas para el
logro de los objetivos, de quien poder aprender.

Se valora al lider por su capacidad para aceptar nuevas propuestas,
delegar y escuchar.

211.4 LA GENERACION “Y” {1980 Y 1995 — De 21 a 29 aiios)

Uno de los mayores factores diferenciales entre la cultura

generacional del grupo “Y” y las anteriores esta relacionado con su vivencia
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de las tecnologias y su capacidad de interaccidon con eilas. La generacion “Y”
es la primera en la historia que ha convivido siempre con las nuevas
tecnologias de la informacion. Internet, el mundo de las comunicaciones y de
la informatica forman parte de sus rutinas vitales, y condicionan sus habitos

de vida, comunicacion y, por supuesto, trabajo.

Los jovenes de esta generacion son mas individualistas que
generaciones anteriores, y reivindican la autonomia en sus opiniones y
actuaciones, situando su ambito personal por encima de consideraciones de
orden laboral y sccial.

La mayoria de elios se deciaran dispuestos a participar y a influir en
las decisiones que tome la sociedad, pero segun formulas de compromiso
mas individual y concreto, fuera de ias estructuras y i0s mecanismos
participativos del pasado.

Este deseo de autonomia se esia refiejando en una tendencia al
emprendimiento, creacidn de empresas propias o afinidad por tipos de
trabajo, en modalidad de auténomo, en lugar de empieos como asalariados.

Dicha tendencia se aprecia ya en muchos paises europeos.

La generacion “Y" dispone de un poder de consumo imporiante, y no
escapan a las sucesivas modas tecnolégicas que inundan el mercado, como
los moéviles cada vez mas sofisticados 0 i0s mas modernos. Son muy
sensibles a las opiniocnes de sus pares, 10 que ha dado lugar a la creciente
aparicibn de modalidades pedagogicas e informativas basadas en el modelo
de educacion por iguales.
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Las caracteristicas de cara al ambito laboral de esta generacion se

expresa en los siguientes comportamientos {Roupnikian, 2013):

e Se caracterizan por sef personas impacientes, optimistas, informales y
seguros de si mismos.

e \aloran la diversidad y {0s ambientes propicios para la colaboracion.

o Buscan trabajos donde su contenido tenga sentido, con preferencias a
trabajar por proyectos, en equipo, en empresas con las que compartan
sus valores laborales y sociales.

e lLes interesa mas la experiencia del consumo que el necho de
acumular bienes.

o Ellos esperan gratilicaciones inmedialas para deseos que
constantemente estan cambiando.

¢ Para esta generacion ser exitoso a nivel profesional se logra cuando
se puede integrar la vida laboral con la vida personal, cuando aprende
y siente que atraviesa desafios.

¢ Sus motivaciones y demandas para el trabajo se basan en el
aprendizaje continuo, vivil nuevas experiencias, interactuar con otras
culturas, integrar su vida personal al Wrabajo, horarios flexibles,
responsabilidad individual y libertad para tomar decisiones

o Buscan el los lideres un docente, un guia que mantenga un vinculo
cercano e informai, que conozca sus objetivos perscinaies y busque la
forma de integrarlos con os de la compaiiia.
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Ahora bien; otros autores también presentan una nueva Generacion
conocida como la Z, la cual de acuerdo a Salazar C. (2012)" son aquellas
gue tienen entre 8 y 20 anos, ésta ultima, edad suficiente para estar en
puestos de trabajos de menor rango, pero con responsabilidades que deben
ser asumidas con compromiso e igual representaran parte de una fuerza
laboral estable en cualquier organizacion con el paso del iempo.

2115 GENERACION Z (1995 en adelante)

Aunque esta generacion no forme parte de la pobiacion a diagnosticar en
esta investligacion, igual se incluyen en el marco tetrico dado que se ha
definido “Generacion Z° la de los nacidos entre 1994 y 2004, por lo que se
espera que los cambios en la dinamica empresarial se comiencen a
presentar a partir dei afno 2020. Y todo indica que seran cambios drasticos,
no sdlo en la cultura laboral, sino también en la ética y los valores de la
humanidad.

Adicionaimente, ios de ia generacion Z tienen una habilidad superior para
manejarse en un mundo dominado por los avances de la electrénica, por lo
gue se dice que son de una era de hiperconectividad entre tantas redes
sociales y medios alternativos de comunicacion, que mas alld de servir como

medios de informacion, le sirven como medios para realizar su dia a dia.

Las caracteristicas generales mas resaltantes de esta generacion, segun
Dolors R. (2013} son:

" Salazar, C. {2012). La Generacion Z y el mundo laboral. Universidad Austral de Chile. “La diversidad
nace del paradigma de reconocer y aceplar a! oiro como otro valide, valorando sus capacidades y
habilidades distintivas”. (P2}

[47]




Los Grupos Generacionales y sus Compeﬁencias

Lc&a. Gracie Marina Brite

Resiliencia: ha tenido que vivir acontecimientos y situaciones sociales
(terrorismo, recesibn econbmica, eic.) especialmente duras. A veces
refugiados en juegos y redes sociales que en muchos casos les han
proporcionado satisfacciones que la realidad ha estado escatimando.
Realistas: saben, por el caracter giobal de las noticias y el calibre de
cosas, las crisis econdmicas © la violencia en las escuelas, que el
mundo puede ser un lugar muy peligroso, lo cual les convertira en
adulios mas precavidos, agemas de con mas ganas de crear un
mundo mejor.

Conexidn giobal, Compromiso:

Mas inteligentes. si bien se tienen mas dificultades a la hora de
almacenar datos enciciopédicos, la inteligencia fluida, la resolucion de
probiemas y el IQ en general han mejorado desde los 90. Los
videojuegos entrenan capacidades cognitivas como la resolucion de
problemas, la flexibilidad ante situaciones nuevas, etc. Ya no es
importante lo que se almacena (todo esta en google), liberando
recursos cognitivos para ia resolucion de problemas.

Libres. no son leales a las marcas y no lo seran a sus futuros
empleadores. Sus padres han sido despedidos, ya no se muestran
sumisos a la publicidad tradicional, pueden hacer uso de la
inteligencia colectiva contrastando en las redes sociales cualquier
cuestion, pueden mostrar, en definitiva, mayor libertad de eleccidn
que cualquier otra generacion en la historia.

Maduros

Apasionados. seran mucho mas conscientes, a una edad mas
temprana que nunca, de sus pasiones, su orientacidbn vocacional, de

lo que quieren hacer en la vida.
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Asi pues, queda claro que aunque estos jovenes aun no integran gran
parte de las néminas de las mayorias de las empresas como las demas
generaciones, ya estan préoximos a formar una parte importante de este
embudo econdomico donde el recurso humano sigue siendo el motor para
ejecutar y producir.

2.2 COMPETENCIA: VISTA COMO ACTITUDES, CUALIDADES,
HABILIDADES Y DESTREZAS

El autor del libro Trabajadores Competentes; Antonio Bianco Prieto, da un
acercamiente o bastante interesante y complelc sobre las competencias,
puesto que interrelaciona un conjunto de investigaciones relevantes
realizadas por expertos en el area, tales como las de Cariola L (1998) en
cuanto a competencias generales, laborales y curriculum, o las del profesor
de Harvard - David McClelland (1973) sobre la inteligencia y las
competencias, Boyatzis (1982) y Spencer y Spencer (1993) sobre el
comportamientc en los pueslos de trabajo, Bandler y Grinder (1970) en
referencia al modeio de excelencia, entre muchos otros.

En este sentido, Blanco (2007} da una interpretacion cognitiva de las

competencias que hace pensar que se trata del fruto de la combinacion de
atributos psicoidgicos de un trabajador:

Combinacion que permite alcanzar un rendimiento eficiente
en un contexto determinado si dicho trabajador produjo una
adecuada asimilacidon e integracibn de su formacién,
experiencia y habilidades. El grado de combinacion de esas
variables sblo puede detectarse por sus resultados, es decir,
por la calidad y la cantidad del desemperio iaboral en un
contexto concreto. De esta forma, si se desea comprender el
perfil y el nivel optimo de competencias en un trabajo y una
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organizacion determinadas, se debe centrar el analisis en los
comportamientos observables de aquellas personas
consideradas de alto rendimiento en este ambito... En otras
palabras, el ambito conductual derivados del saber hacer y el
saber estar. El saber seria el conjunto de informacién vy
conocimientos técnicos o humanos aplicables a las
exigencias especificas de un trapajo; el saver hacer
integraria las habilidades y destrezas, fruto de la experiencia
y el aprendizaje; y el saber ser o saber estar aludiria a la
expresion de las actitudes en el lugar de trabajc. (2007,
Pags. 23 -24).

Bajo esta misma ofientacion, las competencias son entonces
ramificaciones del saber y la aplicacion de ese saber y este conocimiento
proviene de la ensefianza y el nalural periodo de la vida que hace
enfrentarse al ser humano a experiencias, que at fin y al cabo dgjan una
comprension de la realidad, permitiéndole marcar una conducta, una filosofia

de vida, como el refran de no tropezar con la misma piedra, sabiendo lo que
puede provocar en tu camino.

De hecho, el mismo autor hace referencia a que las competencias son el
“‘conjunto integrado de conocimientos, rasges y constructos psicoldgicos que
se ponen de manifiesto cuando Sse ejecuta una tarea y que estan
casualmente ligadas con la ejecucion exitosa de la misma’. (lbid; p.26).

Seguidamente, todo arroja a que las competencias vistas desde el ambito
laboral, se caracterizan por la posibilidad de ser evaluadas, gestionadas y
desarrolladas, para facilitar la adaptacion de las personas a sus puestos de

trabajo con la mayor eficiencia posible.
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Basado en el libro Trabajadores Competentes (2007) las diferentes areas
de la gestion de Recursos Humanos se veran reformuladas al aplicar un

enfoque de competencias, tal como se indica a continuacion:

- En la planificacion de Recursos Humanos se atendera a que los
integrantes de la planilla de una organizacidbn posean o puedan
adquirir y desarrollar las competencias exigidas para cada puesto de
trabajo

- En evaluacidon del rendimiento y del potencial, cobraran especial
relevancia las competencias que os trabagjadores manifiesten en sus
puestos de {rabajo, asi como su repertorio de competencias de

caracter transversal que permitan determmnar su potencial para el
desarrollo profesional.

- Los procesos de reclutamiento y seleccidon de personal partirdan de un
perfil de exigencias del! puestc a cubrir en el que, juntc con la
formacion y experiencia, cobraran especial relevancia las

competencias genericas y técnicas que un candidato debe poseer.

- Laformacion y otros procesos de asesoramiento y desarrolio como el
mentoring o el coaching, seran interpretados ademas de por su
validez de desarrolio de conocimientos, por su utilidad para el
desarrolic de aquellas compelencias estraiégicas o especificas

demandadas por la organizacién para cada puesto de trabajo

- Del mismo modo, el repertorio y aplicacién de las competencias de los
trabajadores permite replantear los sistemas de recompensas de las

organizaciones, pudiendo disefarse distintos tipos de estructura
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salarial, atendiendo a las competencias de ios trabajadores y a los
diferentes componentes de sus salarios.

2.21 TIiPOS DE COMPETENCIAS

** En los datos recabados para este estudio, no se encontrd una lista
absoluta sobre la clasificacién acertada de todas las competencias, por el
contrario, cada autor de acuerdo a su enfoque y busqueda de objetivos
delimitd a su experiencia y observacion, el sistema de competencias mas
idoneo.™

Asimismo, Blanco (2007) resumiéo 8 aulores y sus clasificaciones,

encontrando que algunos pensadores consideran necesario clasificarias en
dos grandes grupos:

1) (Boyatzis. 1992) Las compeiencias necesarias o umbral (propias de
todos los trabajadores en un puesto de trabajo, adecuadas para lograr
una actuacion laboral media) y ias competencias diferenciales

(exclusivas de ios trabajadores de aito rendimiento, les permite
sobresalir del resto).

2) (Consuitora HAY GROUP 2003) Una clasificacion mas amplia la

proporciona esta consullora, que toma como referencia oS
trabajadores, haciendo hincapié a cinco grupos.

** Competencias de gestion personal (habilidades para desempenar
determinadas tareas).

(52]
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** De gestion del equipo de iravajo (sensioilidad interpersonal, ia empatia y
preocupacion por el desarrolio de personas y equipos).

** De influencia (vinculadas con la seguiidad personal y la necesidad de
proyectar decisiones e ideas sobre otras personas).

| .

** Cognilivas (reiacionadas con el conocimienio y ia mformacion que una
persona ha asimilado a o largo de su vida).

" De logios (aireciamenie relacionada con la motivacion y oneniadoras del
comportamiento hacia una meta o un objetivo).

3) {Meriens 15956) Giros autores clasifican ias competencias segun
su relacion directa con la estrategia de ia crganizacién o con el desempeﬁo

concrelo de un puesto. Asi, Meriens identinca tres blogues de competenci

I.- Las genéricas y necesarias en todos los ambitos de la organizacién (son
transferibles a diferentes contextos laborales, ejemplo de ello, la
identificacidn con la cultura corporativa, la planificaciéon o capacidad para el
trabajo en equipo).

Il.- Las especificas de un puesto concreto (por ejempio, la formulacion de
proyectos de infraestructura, operacion de maquinarias especializadas, etc).

Ill. Las basicas para poder acceder a dicho puesto (como las habilidades de

lectura y escritura que son indispensables para cualquier persona y son
nociones aprendidas desde la escuela).

4) En Espana, Pereda y Berrocal (2001) clasifican las competencias
en estrategicas (necesarias para conseguir los objetivos estratégicos de una

[53]




Los Grupos Generacionales y sus Co encics

Y —— | T ——— | A % A b 2 i AT e

Leda. Gr:;cie Marina Brito'

organizacion, como puede ser la innovacion, trabajo en equipo, orientacion
del cliente, etc intimamente ligadas con la cultura de la empresa) y
especificas (propias de un puesto).

Estas uitimas integrandose a su vez en dos grandes grupos, ias comunes
para iodos los trabajadores que ocupan un mismo nivel jerargquico {comun
para los que comparten un mismo nivel en el organigrama de la empresa,
entre directivos, entre obreros, entre especialistas, entre los detalles del
personal del area administrativa, independientemente de cuales sean sus
funciones) y ias técnicas de un puesto determinado {conocimientos segun
contenido de un puesto de trabajo).

5) Aubrun y Orifiamma (2003), consideran ias competencias de
tercer nivel agrupadas en cuatro bloques; referidas a:

a) Los comportamientos profesionales y sociales (actuaciones cotidianas
de los trabajadores, relacionadas con aspectos técnicos de gestion,
toma de decisiones, etc).

b) Las aclitudes (disposicion de los trabajadores hacia sus comparieros,
superiores, determinan la actuacion laboral al afectar la motivacion, el
compromiso, relaciones interpersonales, adaptacion, etc).

c) La capacidades creativas (formas en que las personas de manera muy
particutar abordan un trabajo, si buscan nuevas soluciones, caminos, si
son preactivos, etc) y referidas a competencias existenciales y éticas
(capacidad para analizar criticamente su desempefio, asi como para
trazar un proyecto personal y profesionat).
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6) Buscando ia aplicacion en el disefio de programas de formacion
de directivos, la Escuela de Negocios IESE (2003) diferencia cuatro tipos de
competencias:

a) De tipo técnico 0 de conocimiento {desempefio correcto en puesto
de trabajo).

b) Estratégicas (capacidad de establecer medios necesarios para
lograr beneficios economicos)

¢) Intratégicas (orientadas al liderazgo y desarrolio de personas que

trabajan en el mismo entorno laboral).

([ d) Competencias de eficiencia personal (favorecen la adaptacion de

la persona a los diferentes niveles de su entormno).
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A continuacion el cuadro elaborado por el autor del libro: Trabajadores
Competentes, abordado en los parrafos anteriores:

CLASIFICACION DE COMPETENCIAS SEGUN AUTORES CITADOS

- Competencras referidas  a comportamuentos
Aubrun y profesionales y sociales.
Orifiamma (1990) -. Competencias referidas a actitudes
-. Referidas a capacidades creativas
-. Referidas a actitudes existenciales y éticas

—

-. Competencias esenciales o umbral
- Boyatzls (1 992) -. Competencias diferenciales o diferenciadoras
- De logro y Accidn -. Gerenciales
Sgggﬁg’;y -. Ayuda y Servicio -. Cognoscitivas
-. Influencia -. De eficacia Personal
88y
Bunk (1994) -. Competencias Técnicas -. Metodolégicas
- -. Sociales -. Participativas

-. Competencias Genéricas

-. Competencias especificas

-. Competencias Bésicas
Competencias Estratégicas o Genéricas

Mertens (1997)

 Pereda y Berrocal

___(2001) -. Competencias Especificas (Comunes y Técnicas)
-. De Gestion Personal | -. De Influencia
HayGroup (2003) . pe Gestion del Equipo de | - Cognitivas
e ... Trabajo | -. De Logro
Escuela de -. De tipo Técnico o de Conocimiento
Negocios IESE - . Competencias Estratégicas
(2003) -. Competencias Intratégicas

-. Competencias de Eficacia Personal
. FUENTE: Antonio Blanco Pietro — Trabajadores Competentes (2007, P70)

Seguidamente, se muestra un LISTADO DE COMPETENCIAS de
acuerdo a la investigacidn, que son a fines con la profesion de todo
periodista.
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LISTADO DE COMPETENCIAS DE L.OS PERIODISTAS

**  Utilizar correctamente el
lenguaje oral y escrito vy
capacidad y habilidad para

expresarse con fluidez vy
eficacia comunicativa en la
comunicacion verbal y no

verbal.

* Capacidad para buscar,
seleccionar, interpretar vy
analizar textos y documentos
(capacidad analitica, sintetica y
critica).

* Capacidad para explicar y
relacionar ¢conocimientos.

** Conocer los aspectos
sociales, econémicos y
culturales del contexto nacional

e internacional y las
estructuras, caracteristicas y
configuraciones de las
sociedades.

** Conocimiento de la Sociologia vy la
Opinién Publica

autorizacion,
publico vy

b Publicar previa
informaciones de interés
regional de manera inmediata.

** Capacidad para aplicar adecuadamente
los criterios de seleccién de hechos vy
asuntos para la informacién periodistica
segun el enfoque del interés general y del
interés publico.

** Capacidad para saber presentar los
hechos como hechos y las opiniones
como opiniones, diferenciando claramente
los unos de las otras.

** Conocer la organizacién de las tareas
informativas, la produccion de informacion
en el seno de las unidades econdmicas
de medios bajo los principios de calidad,
eficiencia y rentabilidad.

1 Conciencia del deber social

2.- Vinculacién con el entorno

3.- Orientacion al Ciudadano

4.- Orientaciéon a Resultados y Logros

5.- Compromiso Etico con el Servicio Pubiico
6.- Iniciativa (Proactividad)

7.- Adaptabilidad y Flexibilidad

8.- Trabajo en Equipo y Cooperacién

9.- Planificacién y Gestién

10.-Conciencia y Compromiso Organizativo
11.- Relaciones Interpersonales

12.- Liderazgo de Equipos

13.- Compromiso con el Aprendizaje

14.- Pensamiento Analitico

15.- Comprension del Enterno Organizativo
16.- Calidad de Trabajo

17 .- Autocontrol

18.- Visidn de Futuro

19.- Confianza en Si Mismo

20.- Comunicacion y Relaciones Publicas
22.- Temple

23.- Busqueda de Informacion

24 .- Habilidades Mediéticas
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Ahora bien, una vez delimitada el area de las competencias, no esta demas
ahondar un poco en la Gestidon por Competencias, que al fin y al cabo forma
parte de la administracion del talento humano actuai en busca de la
excelencia y una mayor productividad.

2.3 GESTION POR COMPETENCIAS:

Aigunos autores ven la gestién por competencias como una herramienta
que se hace fisica a través de modelos gerenciales a seguir, otros lo definen
como un medio de comunicacion continuo, como es €l caso de Cruz, Rojas y
Vegas (2002) quienes la describen como una forma de “impulsar a nivel de
excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades
operativas, garantizando el desarrolioc y administracién del potencial de las
personas, de io que saben hacer o podrian hacer”.

Del mismo modo, la gestion por competencias hace la diferencia entre o
que es un simple curso de capacitacion en comparacion con todo un plan de
desarrolio formal, que encierra capacitacidn, entrenamiento y experiencia,
elementos que necesariamente deben ser definidos para 1os requerimientos
de un puesto o para identificar las capacidades de un trabajador o de un
profesional. (ibidem)

Probablemente y de acuerdo a l0s autores Gonczi, Athanasou en 1996,
citados por Cruz, Rojas y Vega, (2002), la principal caracteristica de la
capacitacién por competencias es su orientacion a fa practica, por una parte,
y la posibilidad de una insercion casi natural y continua en la vida productiva
de la persona, porque al fin y al cabo el hecho de que la competencia
signifique resolver un problema o alcanzar un resultado, convierte al curriculo

en una ensefanza integral, al mezclarse en el problema los conocimientos

(58]
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que les interesa mantenerse en el mercade.

Finalmente, una de las ideas que nc pueden fallar en una investigacién
sobre gestion por competencias, es ia que se desprende del proyecto
internacional TUNING EUROPA Y AMERICA LATINA (Beneitone; 2013)'%
que se basa en cuatro lineas especificas que se describen {al cual del texto
original a continuacion:

* En América Latina, el proyecto Tuning surge en el 2005 como una iniciativa de las universidades
para las universidades, con el trabajo de las mds de 180 instituciones de educacion superior de los 18
paises latinoamericanos participantes. Universidades politizadas que integran personal docente ho
calificado a escuelas y facultades, para el apoyo politico de los Rectores de tumno. Universidades que
no investigan ni producen nuevos conocimientos. Universidades desactualizadas frente a las nuevas
tecnologias de informacion y comunicacion. Estas y otras, son las condiciones que provocan en las
universidades latinoamericanas, un proceso de cueshonamentos, propuestas, balances y cambios.
Un proceso que encauza los esfuerzos al disefio de estrategias y acciones que respondan a una
sociedad giobai con nuevas exigencias laboraies.
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1) Competencias {genéricas y especificas de {as areas tematicas);

existen cierlas competencias como ia capacidad de aprender, 1a
idad de analisis y sintesis, etc., que son comunes a todas o casi
todas las htulaciones. En una sotedad en transtormacion donde 1as
demandas se estan reformulando constantemente, estas destrezas o

COMPeiencias genencas se vieiven muy /importanies.

En esta primera linea, se analiza ademas de las competencias genéricas,
aquellas compelencias que se relacionan con cada area tematica Se
conocen también como destrezas y competencias relacionadas con las
disciphnas academicas y son ias gue conferen wdentidad y consistencia a
cualquier programa. Las competencias difieren de disciplina a disciplina.

2) enfoques de ensefianza, aprendizaje y evaluacidn. En la segunda
linea se propone preparar una sene de matenales gue permita
visualizar cuales seran los métodos de ensefianza, aprendizaje vy
evaluacion mas ehcaces para et logro de ios resullados del
aprendizaje y las competencias identificadas.

Esto implica desarroliar una mezcla novedosa de enfoques de ensefianza
para estimular —0 permitr que se desarrollen- las competencias gque se
disefian en &l perfil como 1a independencia de criterio, 1a habilidad para
comunicarse 0 e irabajo en equipo. Los Cambios de enfoques y objetivos de
ensefanza y aprendizaje implican también los cambios correspondientes en

los metodos de evaluacion y en los critenos para evaiuar la reahzacon

3) créditos académicos; se inicia una reflexion sobre el impacto y la

relacion Jde esie sislema de competencias oon el trapajo del
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estudiante, y su medida y conexién con ¢! tiempo resuitante medido
en creditos academicos.

4) y 4) calidad de los programas. Finalmente la cuarta linea propuesta
asume que 1a calidad es una parte mtegrante del diseno del curriculo
basado en competencias, 10 que resulta fundamental para articular
con las dos Lineas expuesias anteniormente. 31 un grupe de
académicos desean elaborar un programa de estudios o redefinirio
necesta un conunto de elementos para brnndar cakdad 8 esos
programas y titulaciones.

Es necesario pensar en como incorporar la calidad a los programas de
estudio y como demostrar que dicha cahdad ha sido alcanzada. L.a moviidad
y el reconocimiento de estudios no soio requieren un c¢lima de confianza y de
transparencia smo tampien una correspondencia entre 1os elementos basicos
de la formacion en los distintos sistemas de educaciéon superior.

Aunque la propuesta del proyecto Tuning se basa en la Educacidon
Superior, esta muy cerca de 10 que se necesiia en ias empresas, una se trata
de la produccion de riquezas o servicios y la otra, si se quiere, se trata de la
proguccion de conocimientos para la preparacion optima det ndmviduo, antes
de ser lanzado al mundo 1aboral.

Por otro lado, las competencias no son simples formulaciones tedricas de
especiabstas en el area, Sino que s un factor tan importante en la socedad,
que las leyes han abarcado un impresionante abanico de especificaciones
por areas y generalizadas dentro de cada pais. Por ejemplo, ias que contiene

la Republica Bolivariana en la maternia, se transcriben a continuacion:
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3.1 BASES LEGALES:

Ante nada, es importante mencionar lo contenido en el articulo 10 del
capitulo IV de Ia Ley del estatiito de 1a funcion publica vigente desde el 2002,
especificamente en cuanto a las obligaciones de los departamentos de

Recursos Humanos; para con el personal y su capacitacion.

Son atribuciones de las oficinas de recursos humanos de los 6rganos y
entes de ia Administracion Pubhica Nacional... (Solo se mencionan los de
interés para esta investigacion):

** Elaborar el plan de personal de conformidad con esta Ley, sus

rAn'r\mr\ntA
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Planificacién y Desarrollo, asi como dirigir, coordinar, evaluar y controlar su

. .«
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€jeCucion.

** Remitir al Ministerio de Planificacién y Desarrollo, en la oportunidad que se
establezca en los reglamentos del Decreto Ley, los informes relacionados
con la ejecucion del Plan de Personal y cualquier otra informacion que le
fuere solicitada.

** Dirigir la aplicacion de las normas y de los procedimientos que en materia

de administracion de personatl senale a presente Ley y su reglamento.

** Dirigir y coordinar 10s programas de desarrollo y capacitacion del personal,
de conformidad con las politicas que establezca el Ministeric de Planificacion
y Desarrollo.

Por su parte, la Ley Organica de Descentralizacion, Delimitacion y
Transferencias de Competencias al Poder Publico 2003 (LODDT) establecio
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en su capitulo 1V el régimen de competencias concurrentes entre los niveles
del poder pibhico, a saber:

Articulo 4°. En ejercicio de las competencias concurrentes
que establece la  Constitucion( ) seran  transferidos
progresivamente a los estados los siguientes servicios que
actualmente presta el poder nacional! {1)La planificacion,
coordinacidén v promocion de si propio desarrollo integral de
conformidad con ias ieyes nacionaies de ia materia: (2)La

proteccion de ia familia, y en especial el menor, (3) Mejorar
las condiciones de vida de Ia nnhlamnn ngmnpqma (A\ la

proteccion de las comumdades indigenas, atend:endo ala
preservacion de su tradicion cultural y la conservacion de los
derechos sobre sus territorios: (5) La educacidn en los

diversos niveies y modalidades dei sistema educatwo ,de
conformidad con las directivas y bases que establezca el
noder nacional; (6) La cultura en sus diferentes
manifestaciones, la proteccion y conservacion de ias obras y
monumentos de valor histérico artistico, (7) El deporte, la

(9) La formamon de recursos humanos, y en espemal Ios
programas de aprendizaje capacitacion y perfeccionamiento
nmfncmnal v de bienestar de los trabajadores... .(Cap I\j\

trab (Cap.

La mencicnada ley contiene las normas del régimen de I0s
funcionarios publicos, e sistema de 1a funcidn piblica y 1a articulacion de las
carreras publicas; la direccion y gestion de la Funcidén Publica; el sistema de
administracion de personal, la planficacion de recursos humanos,; ios
procesos de reclutamiento, seleccion, ingreso, induccidn, capacitacidon y
desarrolio; la planificacién de las carreras, la evaluacidn de méritos,
ascensos, traslados, transferencias, la valoracidn y clasificacién de cargos;
normas sobre el régimen de remuneraciones, permisos y licencias; réegimen

disciplinario; egreso, y régimen de garantias jurisdiccionales.
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Todo ello en funcion de lograr hacer efectivos los fines y propositos del
Estado Yenezoiand, expresados en ia Lonstaucion Venezolana.

Sucesivamente, en su Capitulo V indica todo el concepto que engloba
la Capacitacion y Desarrolio def Personat:

Articule 62, El desarrolio del personal se lograra mediante su formacion y
capacitacion y comprende el mejoramiento 1ecnico, profesional y moral de ios
funcionarios © funcionarias publicos, su preparacion para el desempefio de
funciones mas complejas, mcorporar nuevas tecnologias y  corregr
deficiencias detectadas en la evaluacion; habilitarlo para que asuma nuevas

responsabiiidades, se adapte a 108 cambios culturales y de ias

organizaciones, y progresar en la carrera como funcionario publico.

Articuic 64, El Ministerio de Planificacion y Desarrolio disefara, impulsara,
evaluara y electuara e seguimenio de las polilcas de formacion,
capacitacion y desarrollo del personal al servicio de la Administracion Publica
Nacional y sera responsable de la coordinacion, vigilancia y controt de ios
programas de los distinios érganos y entes con el fin de garantizar el
cumplimiento de dichas politicas.

Articulo 65, Los programas de formacion, capacitacion y desarrollo podran
ser gjecutados directamente por ios organocs ¢ entes de ia Administracion
Publica Nacional, 0 podra recurrirse a la contratacidn de profesionales o
nstituciones acreditadas. £ Ministerio de Planthicacion y Desarrollo velara
por la calidad de los programas y propondra los correctivos ¢ mejoras que
sean necesarios.
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3.4.1  MANUAL DESCRIPTIVO DE COMPETENCIAS GENERICAS PARA
CARGOS DE CARRERA DE LA ADMIMISTRACION PUBLICA™:

En la reconstruccion del modelo Estado — Sociedad, por la necesidad de
adaptar las tendencias actuales de cambio a ias particulandades de cada
institucion, en el marco de mejorar la capacidad de gestion del Estado,
tomando en cuenta 1a importancia del facior humano se crea este Manual de
Competencias institucionales y funcionarios publicos calificados y
constantemente capaciados, compatbles con las necesidades de la
sociedad actual.

Este manual se ide6 con el objetivo de servir de marco tebrico y practico
para el diseno de un sistema integral de geshdn por competencias e
identificar las competencias geneéricas basicas aplicadas a todo el sector
pUDICO nacional, mdependientemente de ia clase 0 nivel de ocupacion que

desempena, prioritarias para desempefnar adecuadamente una actividad de
trabajo.

Analiza cuales son las competencias correspondientes a un determinado
objetivo funcional, cuales son ias competencias propias de aquelios que
tienen un desempefio satisfactorio, y se toman como modelo a ser

desarroiiadas por ei resto dei personat.

La gestidn por competencias s un medelo que permite que las personas
que traba@n en una organizacien sepan en que dreccon onentar sus

comportamientos para cumplir con los objetivos de la organizacion.

“ GACETA OFICIAL N°38924, 06 DE MAYO DEL 2008. MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA
PLANIHICALION ¥ DESARROLLD N° 042
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Cuando las competencias son adecuadamente descritas se favorece la

auto evajuacion, ia planiicacion del propio desarvolio, ja auto capaciacion y
la regulacion dge las conductas.

Cada organismo publico debe encontrar la mejor manera de hacer una
cCONtNpUCION especial que le dierencie de olras pubiicas y privadas. En otros
términos, cada organismo publico debe definir desde sus objetivos cuales
son o deben ser sus competencias,

DEFINICION LEGAL DE COMPETENCIA EN EL MARCO DE LA CITADA
LEY VENEZOLANA

Es la construccion social de aprendizajes significativos y utiles para el
desempeno en una stuacion real de trabajo que se obtiene no solo a traves
de la instruccion, sino iambién y en gran medida, medianie el aprendizaje por

expenencia en stuaciones concretas de trabajo.

No son sélo conocimientos, habilidades, eic ya que las competencias
mphican una expenenca y un dormmo real de la tarea, gracias a conjuntos
de conductas organizadas en la estructura mental de un sujeto relativamente

estable y susceptbie de ser apicadas en oS momenios en que sean
necesarias. ..

Son producto de la educacion formal y se aplican generaimente a
comportamentos de hpo pSeomotor, ampoeo Son aphitudes o rasgos
personales, pero se adquieren con fa condicion en que esten presente esas
cualidades, porque al tin y al cabo son caracteristicas gue diterencian a un

individuo de otro y ias competencias estan estrechamente ligadas a las
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actividades profesionales y mas especificamente a las funciones que son
desempenadas por 108 Cargos de camera de ia admuustracion nablica,

Por ultimo, las competencias se identifican en el desempefic de los
comportamientos observables, en e eerccio de un carge de carrera que
conduce al éxito profesional en ese cargo. {Gaceta Oficial N° 38.924 - p25)

LA PROPUESTA EN GACETA SE BASA EN DOS TIPOS DE
COMPETENCIAS DEFINIDAS A CONTINUACION:

1.- Competencias Genéericas: son las comunes en toda la Administracion
Pabica Nacional, que permiten a 1a organizacion llevar adelante 108 procesos
centrales, claves, sustantivos mas relevantes, aquellos que lo diferencian de

otras organizaciones y le permiten tener exto.

2.- Competencias Especificas. Téconicas ¢ Institucionales: son aquellas
propias de 08 diferentes niveles de conduccidn, generales o de jefatura de
las instituciones. En ofras palabras estas competencias hacen referencia a
aqueiios comportamientios de indole técnico vinculado a ia razon de ser de ia

organizacidn y son requeridos por esta para el cumplimienio de objetivos o
metas institucionaies,

Ahora bien, en la Administracién Publica para hacer buen uso de la gestion
por competencias, los perfiies de competencias de ios ccupantes de los
cargos deben incorporar aquellas cualidades, caracteristicas o0 capacidades
demostrables cuya posesiOn se presume como determinante de la idoneidad
de la persona y el correspondiente éxito en el desempefio de la tarea.
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312 A continuacion se definen las COMPETENCIAS ASOCIADAS A
LAS FUNCIONES IDENTIFICADAS CONMD COMUNES a TODO
SECTOR PUBLICO NACIONAL, de acuerdo a la Gaceta Oficial en uso

&
T
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1.- Conciencia del deber social:

Es la actitud permanente de servicio a la colectividad. implica el trabajo
voluntario, el desarrollo de iniciativas solidarias al trabajador, abocadas a
luchar contra la exclusion y la experticia técnica existente en la organizacion
puesta al servicio de ia resolucidon de problemas.

2.- Vinculacion con el entorno.

Es el desarrollo de capacidades institucionales y profesionales que faciliten la
vinculacion con los diferentes autores de la sociedad. Implica aportar sus
experiencias y capacidades frente a las oportunidades y condiciones del
contexto laboral, especialmente en situaciones de cambios, crisis e

incertidumbre, que requiere de una mayor flexibilidad y efectividad.

3.- Onentacion al Ciudadano:

Demoaostrar sensibilidad hacia las necesidades de los ciudadanos, debiendo
ser capaz de conocer, resolver y anticiparse a las expectativas de los
mismos.

4 Orientacidn a Resultados y Logros:
Capacidad de encaminar todos 10s actos al logro de ios objetivos comunes,
actuando con velocidad y sentido de urgencia para satisfacer las

necesidades de ios ciudadanos yfo mejorar ias organizaciones,

- Compromiso Etico con el Servicio Publico:
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Actuar con profesionalidad y mostrar conductas coherentes con la ética,
valores morales, buenas costumbres v practicas orofesionales respetando las

P S

politicas organizacionales del servicio publico.

6.- Iniciativa (Proactividad):
Disposiciones para emprender acciones, crear oportunidades y mejorar
resultados sin la necesidad de un requerimiento externo.

7 .- Adaptabilidad y Flexibilidad:

Capacidad para modificar 1a propia conducta a fin de alcanzar determinados
objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el entorno.
Capacidad para enfrentarse con flexibilidad y versatilidad a situaciones
nuevas y para aceptar los cambios positiva y constructivamente.

8 - Desarrolio de los Recursos Humanos:

implica esfuerzo por favorecer el aprendizaie y desarrolio de los demas,
articulando las potencialidades y necesidades individuales con las del equipo
de trabajo y con ia organizacion medianie acciones e instrumentos
adecuados.

9.- Trabajo en Equipo y Cooperacion:

Proposito por rabajar en colaboracidon con los demas, ser parte del equipo,
trabajar juntos, como opuesto a trabajar separadamente y/o en una aptitud
individualista.

10.- Planificacion y Gestion:

Capacidad de establecer y conduci un proyecto, controlando el cumplimiento
presupuestario, costos y tiempos. Implica determinar prioridades, tiempo y
recursos de manera efectiva.
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11.-Conciencia y Compremise Organizacional:

Capacidad de conocer la estructura de ia Organizacidon y orientar su
actuacion profesional de acuerdo con los valores, principios, prioridades y
objetivos de la misma.

12.- Relaciones Interpersonales
Actuar para construir y mantener relaciones o roles cordiales de contactos
interos o externos a la organizacidon que son o0 pueden ser algun dia

valiosos para conseguir 10s objetivos de la Organizacion.

13.- Liderazgo de Equipos
Significa asumir el rof de lider de un grupo 0 equipo de trabajo, utilizando su
autoridad con justicia y promoviendo la efectividad del equipo. Implica el

deseo de guiar a otros que no se muestran como una posicion de autoridad.

14.- Compromiso con ef Aprendizaje:
Aprendizaje continuo atendiendo los cambios que se producen en el entorno
organizacional.

15.- Pensamiento Analitico:

Capacidad de entender una situacidn desglosandoia en partes e
identificando las relaciones causa — efecto.

16.- Comprension del Entorno Organizacional:
Capacidad para entender la estructura Organizacional de ia institucion y su
relacion con el usuario de los servicios, con el objeto de contribuir con el

desarrolio de la Organizacion.

17 -~ Innovacion:
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Capacidad para modificar las cosas e introducir cambios a fin de mejorar el
rendimiento y productividad en su trabajo. Implica idear soluciones nuevas y
diferentes ante situaciones requeridas por el propio cargo.

18.- Calidad de Trabajc:

Capacidad de comprender la esencia de los aspectos complejos para
transformarlos en soluciones practicas y operables para el organismo, tanto
en su propio beneficio como el de los usuarios y otros involucrados.

19.- Autocontrol

Saber controlar las emociones y evitar las reacciones negativas ante
provocaciones, oposicion u hostilidad de otros o cuando se trabaja en
condiciones de estrés. Asimismo, implica la resistencia a condiciones
constantes de estrés con el dominio de si mismo.

20.- Vision de Futuro.
Visualizacion de las tendencias del medic con una actitud positiva y orientar

su conducta a la consecucion de metas y objetivos institucionales.

21.- Confianza en S{ Mismo:
Conocimiento de que uno es capaz de realizar con €xito una tarea o elegir el
enfoque adecuado para resolver un problema: esto incluye asumir nuevos

retos con una actitud de confianza en ias propias decisiones.

22 - Comunicacion:

Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar concepios e ideas en
forma efectiva. Ello implica saber cuando y a quién preguntar para lievar
adelante un propésito, saber escuchar al otro y comprender la dinamica de

grupos. Incluye la capacidad de comunicacion por escrito con claridad.
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23.- Relaciones Publicas:

Habilidad para establecer relaciones con redes complejas de personas cuya
cooperacion es necesaria para tener influencia sobre los que atienden a
otros entes u organismos, grupos de interés, proveedores y toda la
comunidad. Esta competencia tiene vinculacién con ia comunicacion.

24 - Tempie:
Capacidad de justificar o explicar los problemas surgidos, los fracasos o los
acontecimientos negativos. Es la fuerza para intentar tantas veces como sea

necesaria la tarea propuesta para lograr el objetivo, mas alla de los fracasos
propios o ajenos.

25.- Busqueda de Informacion:
Obtencién y uso de la informacién relacionada a problemas, situaciones u
oportunidades en el trabajo. Considera diferentes opiniones o informaciones,

investiga puntos de vista de hechos 0 experiencias analogas antes de tomar
una decision.

26 - Responsabilidad Personal:

Capacidad de poner el acento en la responsabilidad basada en objetivos
acordados mutuamente. Acrecentar los resuiltados positivos de los
profesionales que estan motivados por el nivel de contribucion y control que
pueden aportar personalmente al cumplimiento de objetivos institucionales.

Los integrantes de las Organizaciones incrementan su responsabilidad
personal como una consecuencia directa del apoyo recibido y prestado a sus
companeros y de la toma de conciencia sobre la importancia de la auto
direccion, afadiendc valor a la organizacion y a si mismos.
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27 .- Habilidades Mediaticas:

Asociadas a la asimilacibn de los nuevos y tradicionales medios de
comunicacién y su aplicacién. Eficaz desenvoltura frente a los medios, en las
conferencias de prensa, en las conferencias de sus pares o la comunidad,
las reuniones extraordinarias, etc. Habilidad de comunicar lo que desea con

claridad y sencillez.

En otro orden de idea, los signos, muestras y referencias son los elementos
de evaluacion para determinar las competencias de acuerdo a las funciones
o capacidades de cada trabajador dentro de su cargo o lugar de trabajo.

Los signos porque permiten medir las aptitudes y describir la
personalidad, especiaimente el de la inteligencia general, vista entre otras

cosas como la capacidad de identificar y resolver situaciones problematicas.

Por su parte las muestras son las actividades, ejercicios o situaciones lo
mas parecido posible a la tarea desarrollada y las referencias parten de la
observacion del individuo y sostienen la idea de que las experiencias
pasadas puede permitir describir acontecimientos futuros.

3.1.3 COMPETENCIAS GENERALES PERIODISTAS:

** Utilizar correctamente el lenguaje oral y escrito y capacidad y habilidad
para expresarse con fluidez y eficacia comunicativa en la comunicacion
verbal y no verbal.

** Capacidad para buscar, seleccionar, interpretar y analizar textos y
documentos {capacidad analitica, sintética y critica).
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** Capacidad para explicar y relacionar conocimientos.

** Conocer los aspectos sociales, econémicos y culturales del contexto

nacional e intermnacional y las estructuras, caracteristicas y configuraciones
de las sociedades.

3.1.4 COMPETENCIAS ESPECIFICAS:
** Conocimiento de la Sociologia y la Opinion Publica

** Conocer los principios basicos del estado de derecho, ordenamiento
constitucional y el conjunto de derechos y deberes fundamentales.

** Capacidad para aplicar adecuadamentie los criterios de seleccion de
hechos y asuntos para la informacion periodistica segun el enfoque del
interés general y del interés publico.

** Capacidad para saber presentar los hechos como hechos y las opiniones

como opiniones, diferenciando claramente 10s unos de ias otras.

** Conocer la organizacidon de las tareas informativas, la produccion de
informacion en el seno de las unidades econdmicas de medios impresos,
radiofénicos o audiovisuales bajo los principios de calidad, eficiencia,
suficiencia y rentabilidad.
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315 COMPETENCIAS ESPECIFICAS PERIODISTA EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA —-COMUNICADOR SOCIAL | CODIGO
31321GRADC 17-:

** Habilidad para tratar en forma cortés y efectiva con funcionarios y publico
en general.

** Apoyar en la ejecucion de actos oficiales y/o conferencias de prensa
participando de la misma para obtener notas informativas de caracter oficial,
preparar material periodistico y fotografico para su difusion, previa
aprobacion.

* Apoyar en la difusibn de comunicados, utilizando el sistema de

radiocomunicacion interna.

** Analizar y seleccionar noticias periodisticas y preparar el resumen
informativo para conocimiento del Secretario de Comunicacion y tren
directivo.

** Participar en la elaboracion, edicion de boletines, libros de gestidn, folletos,

entre otros.

** Difundir previa aprobacion, aspectos de interés publico, referentes a
servicios gue brinda la Gobemacion y sus dependencias.
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CAPITULO Hi

MARCO REFERENCIAL

4.1 LA EMPRESA: GOBERNACION DEL ESTADO BOLIVAR

Es una institucion publica encargada de promover y generar bienestar
social y desarrolio econdémico, logrando satisfacer las necesidades de la
comunidad bolivarense constituida por 11 municipios (Heres, Caroni, Piar, El
Callao, Cedefo, Gran Sabana, Angostura, Roscio, Sifontes, Padre Pedro
Chien y Sucre), implementando el fortalecimiento institucional como el
elemento clave para alcanzar la idea del Plan de la Patria de democracia
protagénica revolucionaria y avanzar hacia el modelo productivo socialista;
por lo que su principal funcion se ha concentrado en elevar los niveles de
equidad, eficiencia y calidad de la accion publica, y construir una nueva ética

del servicio publico.

ASPECTOS DE INTERES DE LA GEB - Tomado del portal oficial
[http:/Awww e-bolivar.gov.velinstitucion.php] (2014)

- RESENA HISTORICA DE LA EMPRESA
En el afio 1531, Don Diego de Ordaz se convierte en el primer conquistador
europeo en llegar al territorio Guayanes. En el periodo de 1582 y 1597 se

adquiere plena conciencia de Guayana como una provincia, integrada por
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grandes rios, desde Paulc y Papamele, hasta el rio Orinoco y de alli al
Amazonas. Con la fundacion de San José de Orufa Y Santo Tomé, se
consolida la Gobernacién de Guayana como unidad politica territorial para la
época de la conquista y colonizacion, la cual se ejercid por Antonio de
Berrios, como herencia de su tio Don Gonzalo Jiménez de Quezada.

En 1595, la colonizacion de Guayana continia con el descubrimiento de la
Ciudad de Manoa, por parte del navegante Britdnico Walter Raleig. En 1676
el territorio Guayanés es invadido por los holandeses, pero son expulsados
por José Solano en 1754.

Gran parte del temitorio que actualmente conforma al estado Bolivar,
pertenecié a la Provincia de Nueva Andalucia hasta 1762, cuando se cred la
Provincia de Guayana, con Capital en Puerto Tablas, mas tarde cambiaria su
nombre por el de San Félix de Guayana.

Durante el afio 1777, Guayana pasa a formar parte de la Capitania General
de Venezuela. En el aito 1821, formé parte del Departamento Orinoco de la
Republica de Colombia hasta 1830, cuando nuevamente adquiere la
condicion de Provincia motivado a la separacion de Venezuela de la Gran
Colombia.

En 1846, la capital cambidé a Santo Tomas de Guayana, también conocida
como Santo Tomas de Angostura y que finalmente terminaria llamandose

Ciudad Bolivar, en homenaje al Libertador Simon Bolivar.

Guayana fue ratificada como Provincia independiente, conformada por los

cantones: Heres, Upata y Alto Orinoco {actual estado Amazonas). Segun la
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Ley de Division Territorial promulgada en 1856, para 1864 pasa a llamarse
Estado.

La casa que fue sede de la Gobernacion se construye en el afio 1864 por
ordenes del gobernador Juan Bautista Dalla Costa, Esta construccion fue
utilizada desde ese mismo ano como Palacio de Gobierno, el edificio contaba
con una sola planta, luego durante la gestibn de gobierno del general
Cipriano Castro, a comienzos del siglo XX le fue construido un piso superior

gue servia de asiento al despacho del Gobernador.

En la década de los cincuenta, es objeto de reformas con una ampliacion
hacia la calle Boyaca. Su fachada tiene un marcado estilo Neoclasico. El
acceso central esta limitado por columnas que soportan un frontén triangular.
A los lados exteriores de las columnas, en el segundo nivel de la edificacion,
se ubican dos balcones con barandas de hierro forjado con motivos
geometricos.

En 1989, ElI despacho del Gobemador fue mudado a la casa de

Gobemadores, debido a las remodelaciones.
4.3 DESCRIPCION DE LA EMPRESA

La Gobernacion del estado Bolivar es una empresa de servicios destinada a
satisfacer las necesidades actuales y futuras de la comunidad bolivarense.
Promoviendo el desarrolio econdmico y bienestar social a través de una
gestion eficiente y eficaz, orientada a la optima prestacion de 1os servicios a
la comunidad, permitiendo asi elevar su calidad de vida, lo cual garantiza el
desarrolio integral del estado.
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La Gobernacion del estado, la conforman su Gabinete Ejecutivo y los
diversos departamentos administrativos, empieados, docentes y obreros, que
laboran con el Ejecutivo Regional. Buscando mejoras en los niveles

econdmicos, sociales y culturales det estado.

MISION DE LA GEB
Es una institucion que promueve el desarrollo econdmico y bienestar
social a través de una gestion eficiente y eficaz, orientada a la Optima
prestacion de los servicios a la comunidad, permitiendo asi elevar su calidad

de vida, lo cual garantiza el desarrollo integral del estado.

45 VISION DE LA GEB

Ser la institucién vanguardista en la promocion del desarrolio integral del
estado, contrayéndolo, como el polo de desarrollo del pais basandose en sus
potenciales comerciales, turisticos, agropecuarios, forestales y en su gente; a
los fines de contribuir con la diversificacion y bienestar de la nacién. Sitio
Web Gobernacion del Estado Bolivar (2014).

46 FILOSOFIA DE GESTION

Es politica de calidad de la Gobernacién del estado Bolivar promover y
generar bienestar social y desarrolio econémico, logrando satisfacer la
necesidades de la comunidad, a través de la mejora continua del Sistemas
de la Gestion de la Calidad con la participacidbn de la comunidad y los
trabajadores.

4.7.1 OBJETIVOS DE LA CALIDAD DE LA GEB:

1. Promover el desarrollo econdmico del estado.

2. Generar bienestar social en el estado.
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3. Medir continuamente la satisfaccion de los ciudadanos con la finalidad de
tomar acciones crientadas a elevar los niveles obtenidos en la referida
revision.

4. Mejorar continuamente el Sistema de Gestion de la Calidad.

5. Fortalecer de formma permanentemente el desarrolio del recurso humano.

Seguidamente se da enfoque al departamento donde se realizé el estudio
con la muestra seleccionada, para dar respuesta a las interrogantes sobre

las competencias de acuerdo a los grupos generacionales detectados.

4.8SECRETARIA DE COMUNICACION E INFORMACION DE LA
GOBERNACION DEL ESTADO BOLIVAR:

Forma parte de las 13 Secretarias dependientes de la Gobernacion del
estado Bolivar; entre ellas:

General de Gobierno

Despacho

Administracion y Finanzas

Seguridad Ciudadana

Cultura

Planificacién y Territoric Productivo Comunal
Politica y Participacion Popular

Empresas Socialistas Regicnales

Educacion

Turismo y Ambiente

Mantenimiento y Servicios Generales

Recursos Humanos
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COMUNICACION E INFORMACION, que se encarga de planificar y ejecutar
estrategias de comunicacién publica, divulgando las actividades en el estado
Bolivar respecto a la politica, gestiéon y administracion del gobiemo regional,

representado hasta la fecha y con 9 aflos de gestion, por el ciudadano
Francisco Rangel Gémez.

También es responsable del acceso al conocimiento de los actos de
gobierno, imprescindible para todos los bolivarenses y finalmente, administra
la informacion institucional a los medios de difusion regional y nacional de
manera oportuna.

v Tiene ademas a su cargo la supervisibn de la gestion
comunicacional de la radio (Circuito RRB 101.1FM Ciudad Bolivar y 885
Ciudad Guayana) y del proyecto de television, ademas de la agencia estatal
de noticias, mediante la cual planifica y ejecuta la pubiicidad oficial de los
actos del ciudadano Gobemador.

v Debe diagnosticar en forma permanente el escenario
comunicacional y generar lineas de accion para el mejor desempefio de la
comunicacién de gobiemo, a fin de difundir de manera agil, centralizada y
unificada la gestion de las distintas dependencias que maneja el gjecutivo
regional, muchas de ellas creadas bajo el marco socialista y sustentable que
propone el Gobiemo Nacional, entre ellas; Granitos Bolivar, Asfaltos Bolivar,

Hidrobolivar, Inviobras, entre las otras 8 empresas regionales.

4 A través de su departamento de Recursos Humanos tiene a su
cargo la planificacion y elaboracion del proyecto de presupuesto de la
Secretaria y de sus coordinaciones dependientes, asi como la administraciéon

de sus bienes y servicios de sus recursos informaticos.
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4.81 ORGANIGRAMA SECRETARIA DE COMUNICACION E INFORMACION 2014
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RADIO REGIONAL BOLIVAR

TTUSECRETARIADE

COMUNICACEQN g e

INFORMACION
(DIRECCION) INVESTIGACION Y
DOCUMENTACION

:
COMUNICACION Y PRENSA

SUB DIRECCION DE
COMUNICACION E
INFORMACION MEDIOS WEB

Javier Belio)

DIRECCION DE MEDIOS
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

Ya delimitado el contexto dentro del cual se ubica esta investigacion que
abarca los topicos de: comunicacidon, competencias, funcionario publico,
periodistas y los grupos generacionales, se prosigue con la
conceptualizacion del tipo de estudio propuesto y las especificaciones sobre
las herramientas utilizadas para el abordaje de los datos recabados. Todo
con la finalidad de que los resuitados generados por este estudio, puedan ser
comprobables y avalados dentro de los métodos aceptados por el campo de

las ciencias sociales.

Ademas, determinar el tipo y disefio de investigacion es importante en
cuanto indica al iector el alcance que tiene la informacion que se presenta.
Asimismo, se hace referencia a que por la cantidad de periodistas en
observacién, soélo se hablara de una poblacion homogénea de estudio,
clasificada por edades, también se define la técnica e instrumento de

recoleccion que se aplicaran para conocer las opiniones de la mencionada
poblacion.

En este capitulo ademas se muestra la operacionalizacion de variables

que identifica a la variable principal de estudio.
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En este contexto, Balestrini (2003), explica que el marco metodologico:

Esta referido al momento que elude al conjunto de
procedimientos logicos implicitos en todo procesc de
investigacion, con el objeto de ponerios de manifiesto y
sistematizarlos; a proposito de permitir descubrir y analizar
los supuestos del estudio y de reconstruir los datos, a partir

de {os concepios {edricos convencionalmente
operacionalizado (p. 25).

5.1 Tipo y diseio de la investigacion

Tipo de Investigacion
Para racionalizar coherentemente como determinar las competencias en
los grupos generacionales de los periodistas en la Gobernacion del estado
Bolivar, se estipuld una investigacion de tipo descriptiva que segin Tamayoy
Tamayo (2008), comprende el registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual, y la composicion o procesos de los fenémenos. El enfogue
se hace sobre conclusiones dominantes © sobre cdmo una persona, grupo,

institucién o cosa se conduce o funciona en el presente {p. 58).

Afadido a este concepto, Méndez (2003), amplia que este tipo de
investigaciones utiliza criterios sistematicos para identificar caracteristicas del
universo de investigacion, sefala formas de conducta y actitudes del

universo investigado, descubre y comprueba la asociacion entre variables de
investigacion.

En otras palabras, las investigaciones descriptivas pueden partir de
hecho, de hipdtesis afirmativas cuyos resultados, a su vez pudiesen dar pie a
elaborar hipotesis de relacion causa-efecto entre variables; esto es posible
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en tanto que de “estas se han demostrado sus relaciones a través de la
indagacion descriptiva” (Bavaresco, A. 2005: 52).

No obstante, en esta investigacion no se planted hipétesis, sino el interés
de hacer un diagnéstico que se especifica en su objetivo general, de alli el
interes de interpretar la realidad de la situacidn en la que se encuentran los
periodistas de la Gobernacién del Estado Bolivar en cuanto al tema de las
competencias genéricas, especificas y las comprendidas por cualquier
funcionario publico, por lo que se utiliza la descripcion, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, composicidn y procesos de este

fendmeno, para luego compilar ios resuitados y dar respuesta a los objetivos
de la investigacion.

En cuanto a la utilidad o finalidad que persiguen las investigaciones
descriptivas, Bavaresco (2005) considera que los estudios descriptivos
persiguen el conocimiento de las caracteristicas de una situacion dada,

plantea objetivos y formula hipdtesis sin usar laboratorios (Pag. 19).

5.1.1 Diseiio de la investigacion

Ahora, corresponde definir la forma en que se recolectara la informacion
necesaria, para dar sentido al planteamiento del problema. Por consiguiente,
Palella y Martins (2004: 80}, expresan que el disefio de la investigacion “se
refiere a la estrategia que adopta el investigador para responder al problema,
dificuitad o inconveniente planteado en el estudio’.

Entonces, en relacién al concepto referido, esta investigacion se basé en

un disefioc no experimental, donde segun Hemandez Sampieri, Fernandez y

Baptista (2006), las variables independientes ocurren y no es posible
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manipularias, no se tiene control directo sobre dichas variables ni se puede

influir sobre ellas, porgque ya sucedieron, al igual que sus efectos.

Especificamente, es una investigacion no experimental transeccional o
transversal debido a que los datos seran recolectados en un solo momento y
en un tiempo Unico, y sera de tipo correlacional — causal ya que segun
Sampieri {2006) estos disefios describen relaciones entre dos 0 mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado.

Asimismo, se trabaja sobre las realidades del hecho, y su caracteristica
fundamental es la de presentar una interpretacion correcta. Por lo tanto, el
disefio de esta investigacion también es documental y de campo que segun
el manual de la UPEL {2005).

Se entiende por investigacion documental, el estudio de los
problemas con el proposito de ampliar y profundizar el
conocimiento de su naturaleza, con apoyo, principalmente,
en trabajos previos, informacion y datos divulgados por
medios impresos, audiovisuales o0 electronicos. La
originalidad del estudio se refieja en el enfoque, criterios,

conceptualizaciones, reflexiones, conclusiones,
recomendaciones y, en general, en el pensamiento del autor.
(Pag. 13).

En primer lugar, es asi como inicialmente se consultaron varios autores,
leyes y estatutos para profundizar los conocimientos en materia de
competencias, grupos generacionales, funcionarios publicos, gestion por
competencias en Venezuela, entre otras informaciones provenientes de

fuentes bibliograficas y diferentes tesis relacionadas con este caso.

En segundo lugar, cuando se especifica que esta investigacion es de

campo, es porque indiscutiblemente es necesaria la implementacion de un
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método cientifico de medicion y observacion, que permita entender la

realidad social del grupo en estudio (licenciados en comunicacion de la
gobermnacion del estado Bolivar).

Todo esto para llegar al verdadero razonamiento del asunto, que es
determinar si existen © no, necesidades y problemas a efectos de aplicar los
conocimientos con fines practicos, como puede ser la implementacion o
mejora de gestidén por competencias, sélo por mencionar lo que pudiera ser
una recomendacion en caso de que los datos asi lo indiguen y el investigador
asi lo considere.

Por su parte, el manual de la UPEL (2005) indica que la investigacion de
campo “es el analisis sistematico de problemas en la realidad con el
proposito, bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y

factores constituyentes, explicar sus causas y efectos”. {(Pag. 15)

Los trabajos que se realizan basados en disefios de campo comprenden
datos de interés, ya que se exiraen directamente de la realidad, mediante el
trabajo de quien realiza la investigacion. Estos datos, obtenidos de la
experiencia empirica, en el argot metodoldgico son lHlamados primarios,
denominacion que responde al hecho de ser datos de primera mano, sin
intermediacion de otras fuentes.

5.2 Poblacion

Generalmente los elementos de estudio son una fuente de informacion

bastante amplia, pero en este caso la poblacidn es bien delimitada por la
cantidad de periodistas existentes en la Institucion Publica, razon suficiente
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por la que no es necesaria tomar una muestra a parte, sino involucrar a todos
los actores del hecho observable.

Atendiendo consideraciones como la planteada en el parrafo anterior,
(Rodriguez T. 1999), citado por Ramirez (2009; p83)' definen un tipo de
poblacion conocida como finita, y es “aquella cuyos elementos en su
totalidad son identificables por el investigador, por lo menos desde el punto
de vista del conocimiento que se tiene sobre la cantidad total’, o sea que
esta cualidad se cumple cuando el investigador cuenta con el registro de
todos los actores que conforman la poblacion en estudio e incluye un numero

limitado de observaciones.

En el libro de Hemandez, Fernandez y Baptista (2010) se define a la
poblacién como el conjunto de todos los casos que concuerden con una serie
de especificaciones (Pag. 174). Para la definicion de la poblacion es
importante delimitar ias diferencias que pueden hacer que unos elementos

correspondan © no a la unidad de analisis central.

Es asi como las unidades de analisis de este trabajo son parte
constitutivas de la poblacion, sobre la cual es posible generalizar los
resultados, en este caso representadas por los 41 periodistas adscritos a la
Gobemnacion del Estado Bolivar, una poblacidn determinada por sus
caracteristicas homogéneas, como el hecho de que todos son funcionarios
publicos que deben cumplir con los lineamientos legales estipulados en los
estatutos y normativas tanto nacionales, como las especificadas en el perfil

del cargo interno del Ente Regional.

¥ Ramirez T. (2009). Trabajo Especial de Grado presentado en la Universidad Nacional Experimental
del Tachira, para optar al titulo de pregrado para la licenciatura en Relaciones Industriales. Disponible
en la Biblioteca Virtual:unet.edu.ve. Capitulo3 en PDF.
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Considerando a (Gonzélez y Salazar 2008: p.13) citado por Arraiz N.
(2014: p.79) en su trabajo especial de grado, indican que previo a la
seleccidon de la poblacion, deben tomarse en cuenta los siguientes criterios:

. Homogeneidad: que todos los miembros de la poblacion tengan las
mismas caracteristicas, segun las variables que se vayan a considerar en el
estudio o investigacion.

. Tiempo: se refiere al periodo de tiempo donde se ubicaria la poblacion
de interés. Determinar si el estudio es del momento presente o si se va a
estudiar a una poblacion de cinco anos atras.

. Espacio: se refiere al lugar donde se ubica la poblacion de interés. Un
estudio no puede ser muy abarcador y por falta de tiempo y recursos hay que
limitarlo a un area o comunidad en especifico.

. Cantidad: se refiere al tamano de la poblacion. Este es sumamente
importante porque elioc determina o afecta al tamanfo de la muestra que se va
a seleccionar, ademas que la falta de recursos y tiempo también limita la
extension de la poblacién que se vaya a investigar. (Pag. 13)

Tomando en cuenta los criterios antes citados, se procede a una
clasificacion real de la poblacion de estudio por edad, sexo y nivel
organizacional dentro de la institucion publica.
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DISTRIBUCION POR EDADES DE LOS COMUNICADORES SOCIALES
ADSCRITOS A LA GOBERNACION DEL ESTADO BOLIVAR

DISTRIBUCION DE LA POBLACION INMERSA EN GEB

NIVEL
SEXO EDAD v
ORGANIZACIONAL
DE 45 A 60| PERIODISTAS
. PERSONAL | ANOS: TIPO | 39
SECRETAR'A FEMENINO: | 6 PERIODISTAS
D . |26 PERIODISTAS
cE:OMumc:Acsou OE 30 A 44| TIPOIL 2
) ANOS: COORDINADORES
INFORMACION 27 PERIODISTAS | DE AREA: 6
PERSONAL |DE 21 A 29
MASCULINO- | ANOS: PUESTOS
15 8 PERIODISTAS | DIRECTIVOS: 3

Respetando la particularidad de este trabajo especial de grado, el cual no
posee muestira por el pequefio grupo de estudio abordado, igual se puede
definir bajo el tipo de poblacion no probabilistica por su caracter intencionado
con los elementos elegidos para la participacion en la observacién e

interpretacidn de sus percepciones.

Es asi como en concordancia con Hemandez, Fernandez y Baptista
(2010) se describe a la poblacion, aplicando el concepto referencial a las
muestras no probabilisticas, pero que de igual forma se adaptan a este tipo
de objetos de estudio:

En las muestras no probabilisticas la eleccion de los elementos no
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las
caracteristicas de la investigacidn o de quien hace la muestra.
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Aqui el procedimiento no s mecanico, ni con base en férmulas de
probabilidad, sino que depende del proceso de toma de
decisiones de un investigador o de un grupo de investigadores vy,
desde luego, las muestras seleccionadas obedecen a otros
criterios de investigacion. (Pag. 176).

El concepto entonces aplica al hecho de que en esta investigacion se
selecciond a sujetos representativos del caso determinado y bajo criterios
subjetivos, donde sélo los empleados femeninos y masculinos en el area
comunicacional que se encuentran en diferentes niveles jerarquicos de la

organizacidn, brindaron aportes para este estudio.
5.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

En obediencia a las exigencias de un estudio de modalidad descriptivo y
de campo, aplicado a la iniciativa de diagnosticar competencias a
funcionarios publicos de la Gobemacién del estado Bolivar, especificamente
a los periodistas, divididos por grupos generacionales, se utilizaron técnicas
e instrumentos orientados a una captacion aceptable de informacion por

percepciones, para dar conclusiones lo mas acertadas posibles, a la realidad
actual detectada.

En este sentido, La técnica empleada en esta investigacién es un
cuestionario que se aplicd al personal de periodistas que laboran en la
Secretaria de Comunicacion e Informaciéon de la gobernacion del estado
Bolivar, que segin Sabino (2003}, es exclusiva en las ciencias sociales y se
basa en el acopio de datos obtenidos de forma escrita, mediante una
herramienta o formato en papel contentivo de una serie de preguntas
abiertas y cerradas. Se le denomina cuestionario auto administrado porque

debe ser llenado por el encuestado, sin intervencién del encuestador.
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Anadido a esto, se especifica que el cuestionario se disefidé con items
cerrados, con capacidad de discriminacion en categorias, por elio se aplico
una escala de estilo Likert mejorada (nc se incluye la opcion del término
NEUTRAL o lo que es o mismo, el “‘no sé"), con cuatro categorias:
TOTALMENTE DE ACUERDO (4), DE ACUERDO (3), EN DESACUERDO
(2), TOTALMENTE EN DESACUERDO,1) las cuales se elaboraran
considerando los objetivos planteados para posteriormente aplicarlo a la
poblacion de estudio seleccionada, tomando en cuenta que por la baja
cantidad de periodistas, no se escoge a parte una muestra, sino que se

trabaja con las percepciones de todos los involucrados en el estudio.

En cuanto al contenido, este se queda expresado en la especificacion de
los datos que se necesitan conseguir, se concreta por lo tanto, una serie de
items que no son otra cosa que los indicadores que permiten medir las
variables, pero que asumen ahora la forma de preguntar, puntos a observar,
elementos a registrar.

5.4 Procesamiento estadistico de los datos

Para procesar la informacion que arroje el instrumento del cuestionario, se
eligio como herramienta para extraer los resultados el programa de Excei
2010 para Windows, el cual tiene la capacidad de mostrar analisis
estadisticos, resultados agiles y facilmente entendibles desde diversos
escenarios. E! estudio se basara en el analisis estadistico de tipo descriptivo

e inferencial, estudiando el comportamiento de la muestra, y haciendc
deducciones légicas.
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4.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES: COMPETENCIAS GENERALES
EgIB?é%T::Ygo VARIABLE DEFINICION INDICADORES | METODO ESTADISTICO ITEMS |
1.- Grupos Una generacion vista como | Edad Fecha de
Generacionales | un grupo de personas que Nacimiento
nace cada 20 afos, dadas ESCALA DE LIKERT
sus condiciones de vida MODIFICADA
social y familiar, tienen
Identificar las caracteristicas comunes.
competencias 1.- Totalmente en
generales Para Reyes (2009)"° es una Desacuerdo
presentes y division que se opera en
requeridas por funcion de una edad social:
cada  grupo definida por una serie de | Intereses 2.- En Desacuerdo 1,34
generacional derechos, privilegios, | Particulares en
de periodistas deberes, formas de actuar... | © area laboral
en estudio. Delimitada por una serie de 3.- De Acuerdo

momentos de transicion
que difieren histéricamente.
A su vez, cada grupo social
establece una serie de
normas de acceso en forma
de 'ritos de paso’- de una
clase de edad a otra.

4.- Totalmente
Acuerdo

de

16Reyes, R. {Dir}: Diccionario Critico de Ciencias Sociales. Terminologia Cientifico-Social, Tomo 1/2/3/4, Ed. Plaza y Valdés, Madrid-México 2009
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COMPETENCIAS GENERALES
EoRECIloD | VARIABLE DEFINICION INDICADORES METODO iTEMS
. o ESTADISTICO
Todas aquellas | Multifuncionalidad 5,6,7,8,9,10, 11
Identificar las capacidades que bien | Periodistica con
competencias | 2.Competencias | pueden ser aprendidas u | el uso correcto de | ESCALA DE LIKERT
generales Generales obtenidas por practicas y | las  tecnologias | MODIFICADA
presentes vy preparaciébn académica. | actuales.
requeridas por Obligatoriamente las debe
cada grupo tener el trabajador para 1.- Totalmente en
generacional poder desempenarse Desacuerdo
de periodistas dentro de la empresa.
en estudio Son caracteristicas que
no solo la posee una sola 2.- En Desacuerdo
persona, sino que pueden
aplicar a un
conglomerado, a todos 3.- De Acuerdo
aquellos que pertenezcan
a una empresa, un
ejemplo de esto, seria los | Capacidades 4.-  Totalmente de
conocimientos que deben | individuales para | Acuerdo 12,13,14,15

poseer para desempenar
un cargo.

cumplir con las
responsabilidades
laborales
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COMPETENCIAS ASOCIADAS AL FUNCIONARIO PUBLICO

N ———— =

E‘é?émfé’o VARIABLE DEFINICION INDICADORES Es?i‘Ag?s[;'?co ITEMS
Evidenciar las | Competencias | Son todas aquellas caracteristicas | Puesta en Practica | ESCALA DE LIKERT | 2, 16, 17,
competencias | asociadas al | asociadas con el comportamiento, | de las | MODIFICADA 18, 19,
presentes vy | funcionario del funcionario publico en servicio | competencias 20, 21,
requeridas en | Publico de un conglomerado social, como | Genéricas 22,23
la muestra de mediador entre los requerimientos | establecidas en el | 1.- Totalmente en
estudio, de la poblacion vista como el | manual descriptivo | Desacuerdo
asociadas a la Cliente y el Gobierno. de competencias
funcion para cargos de
publica lgualmente corresponden al deber | carrera de  la| 2.- En Desacuerdo

ser y a las particularidades | administracion

inherentes a una persona que | publica.

representa una empresa del 3.- De Acuerdo

Estado, en acato a los deberes y

la  construccion  social  del

trabajador publico, establecidas 4.- Totalmente de

en la Ley del Estatuto de Ia Acuerdo

Funcién Publica y por el Ministerio
del Poder Popular Para La
Planificacion y Desarrollo.
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS - PERIODISTAS DE LA GOBERNACION DEL ESTADO BOLIVAR

D

OBJETIVO
ESPECIFICO | VARIABLE DEFINICION INDICADORES ESN:'E;?S[‘)I‘?CO ITEMS
Delimitar las | 1.Competencias | Se describen como un | Perfii  profesional | ESCALA DE LIKERT | 24, 25, 26,27
competencias Especificas conjunto de actitudes vy | del comunicador | MODIFICADA
especificas conocimientos favorables | social | en la GEB.
presentes y a la imagen del Ejecutivo
requeridas  en Regional, frente a los 1.- Totalmente en
cada grupo actos comunicacionales y Desacuerdo
generacional del protocolares que cumplan
Departamento con los programas de
de informacién y divulgacion | Actualizacion 2.- En Desacuerdo | 28, 29
Comunicaciones de gestion transitoria, para | Profesional
GEB el Estado Bolivar y el resto
del pais. 3.- De Acuerdo
4.- Totalmente de
Funci Acuerdo
uncion 30,31,32,33
Comunicadora
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS - GESTION POR COMPETENCIAS

OBJETIVO .
ESPECIFICO VARIABLE DEFINICION INDICADORES ITEMS
Delimitar las | 2. Gestidn por | Incluyen dos ramos del saber, | Percepcidbn de los g‘: aniza Ci‘(’.;er;gg'nczaamiztgos a:g
competencias Competencias | practicada para el éxito y la | proyectos de la a ctgu alizar tus conocimientos eﬁ el
especificas produccion empresarial. El | Empresa Pdblica en Area  comunicacional tareas
presentes y primer ramo referido a las | pro del desarrolio del afines? y
requeridas en habilidades técnicas que son | capital humano 35 "Sie ntes aque cada vez
cada grupo fundamentales para el buen ap'ren d(és cOSas nL?ev as y refuerzas
generacional del funcionamiento en un puesto conocimientos en tu trabaio?
Departamento de trabajo, aprendidas por el i
de individuo. El ofro aspecto
Comunicaciones tiene que ver con las|Implementacion de|36.. ;La GEB toma en cuenta tu
GEB actitudes del comportamiento, | cursos de | experiencia para trabajos
fundamentales para el éxito y | capacitacion, de | especificos?
crecimiento. innovacion ylo | 37.- ;La GEB toma en cuenta tu
formacion para la|njvel  educatvo  para el
La gestion por Competencias | eficiencia profesional | recjutamiento a  capacitaciones

supone entonces una
metodologia de
entrenamiento no impositiva y
no agresiva, respetando tanto
los intereses del individuo
como los de la empresa. Es
en esta conjuncién de
intereses, donde se puede

lograr los mejores resultados.

de acuerdo al grupo
generacional

Incentivo por
desempefio a través
de Competencias
especificas y
estratégicas.

especificas?.

38.- ;Tu Organizacién evalla y
premia el correcto desempefic del
trabajador de manera particular?
39.- ;Has recibido méritos por
cumplir con una meta establecida
por tu superior?.

[99]




Los Grupos Generacionales vy sus Competencias

Leda. Gracie Marina Brito

CAPITULO V

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

5.1 VARIABLES DEMOGRAFICAS

Para procesar los datos arrojados por la encuesta presentada a los
periodistas de la entidad pudblica, se utilizd el programa Excel 2010 de Office
para Windows, y se escogid el modelo de barras para la elaboracion de las
graficas porcentuaies.

En primer lugar se tipifican los resultados de acuerdo a las variables
evaluadas en la Encuesta dirigida a los PERIODISTAS ADSCRITOS A LA
SECRETARIA DE COMUNICACION E INFORMACION DE LA
GOBERNACION DEL ESTADO BOLIVAR, quienes conforman la poblacién
completa de estudio para esta investigacion.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos con las variables

demograficas, asociadas con la clasificacion de grupos generacionales:
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5.1.1 SEXO - EDAD

SEXO FEMENINO MASCULINO | TOTAL 0
EDAD Frecuencia Frecuencia Frecuencia %o
GENERACION
45-60 ANOS 4 2 6 15%
BABYBOOMERS
30-44 ANOS 17 10 27 66 %
GENERACION X
21-29 ANOS 5 3 8 19 %
GENERACION Y
TOTAL 26 15
4 009
% 63% 37% 1 100%
Grafico N°1
SEXO / EDAD / GENERACION
/
20 17
10 3
m FEMENINO
o / ! & MASCULINO
45 - 60 ANOS ——— /
BABYBOOMERS  30-44 ANGS T
GENERACION X 21-29 ANOS
GENERACION Y
Fuente: Brito G. (2015)
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En esta grafica se evidencia la composicion simultanea por sexo y edad

de los periodistas que conforman la muestra de esta investigacion,

destacandose la mayoria femenina del 63% sobre los caballeros, quienes
representan un 37% del total.

Asimismo, se observa que el mayor grupo de pernodistas activos,
exactamente el 66%, tienen una edad comprendida entre los 30 — 44 anos, lo

que indica que pertenecen de acuerdo a la clasificacion de los grupos

generacionales, a la Generaciéon X

Sélo un 15% de la muestra pertenece al grupo de los Babyboomers, que

son todos aquelios en edad comprendida entre los 45 y 60 afios.

5.1.2 GRUPO GENERACIONAL — SEXO - JERARQUIA

JERARQUIA
GENERACION SEXO | DIRECTORES | COORDINADORES | PERIODISTA
DE AREA TIPO |
Frec. Frec Frec.
F (1 - 3

45-60 ANOS iy A ) 2
BABYBOOMER
30-44 ANOS F - 3 14
GENERACION X » 2 2 p
21-29 ANOS F - 1 4
GENERACION Y P i i 3

TOTAL PERIODISTAS 41 3 6 32

% 100% | 7% 5% 8%
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Grafico N°2

GRUPO GENERACIONAL / SEXO / JERARQUIA

14

12 ¢

10 ¢

8 DIRECTORES
6 b COORDINADORES DE AREA
PERIODISTA TIPO |
a .
2
0 |——
F M F M F ™M
45 - 60 ANOS 30- 44 ANOS 21-29 ANOS

BABYBOOMERS GENERACION X GENERACION Y

Fuente: Brito G. (2015)

Este anexo refleja lo que es comun en cualquier empresa publica o privada;
los altos cargos directivos son ocupados por personas igual o mayores a los
30 afios, pues suele representar mayor experiencia laboral y conocimiento
profesional en el area de desempefio. En la misma linea de lo comun, la
mayoria de los profesionales evaluados, el 78% de esta muestra ocupan un
cargo subordinado del perfil de periodista para el diarismo, por lo que sélo el
otro 22% de la muestra se encarga de tareas de coordinacién y direccion
para la planificacion de tareas.
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5.1.3 NIVEL EDUCATIVO

NIVEL EDUICATIVO
. TECNICO | LICENCIATURA | POSTGRADOS
GENERACION . . ]
Frecuencia | Frecuencia Frecuencia
45-60 ANOS 6 _
BABYBOOMER
30-44 ANOS 27 -
GENERACION X
21-29 ANOS 7 1
GENERACION Y
TOTAL 40 1
0, 0,
TOTAL % - 98% 2%
Grafico N°3
NIVEL EDUCATIVO
30
20
B o 45 - 60 ANOS BABYBOOMERS
10 e « 30- 44 ANOS GENERACION X
- 21 29 ANOS GENERACION Y
CIO T ——
t&e} «"Q? o
< a
& &
& &
> L

Fuente: Brito G. (2015)
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En este cuadro es llamativo el hecho de que, aun cuando las
competencias impliquen en gran medida de estudios continuos que den
herramientas innovadoras al estudiante o profesional de carrera, en toda la
muestra sélo un 2% de los periodistas continuaron con estudios posteriores a
la licenciatura. De esta Ultima, el 98% tiene las nociones basicas y generales,
necesarias para desempenarse en la carrera informativa, pero no para areas

especificas o para implementaciéon de proyectos.

5.2- COMPETENCIAS GENERALES - INTERESES PARTICULARES

RESPUESTAS
1 2 3 4
TOTALMENTE
EN EN DE TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO | DE ACUERDO | TOTAL
1.- DOMINIO DE OTROS
IDIOMAS (5.2.1) 7 34 41
3- MAYOR
TECNOLOGIA 3 37 41
(5.2.2)
4.- NUEVOS
PROGRAMAS (5.2.3) 1 9 26 41
29- COMUNICACION
ORAL Y ESCRITA EN
OTRO IDIOMA 5 a4 »
(5.2.4)
25 131 164
15% 80% 100%
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Grafico N°4:
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= 1-. DOMINIO DE OTROS
IDIOMAS

# 3-. MAYOR TECNOLOGIA
4-. NUEVOS PROGRAMAS

1 29-. COMUNICACION
ORAL Y ESCRITA EN OTRO
IDIOMA

Fuente: Brito G. {2015)

En los items 1, 3, 4 y 29 respectivamente, se mide la percepcion del

periodista frente a sus intereses particulares a competencias generales o

herramientas que no tienen, pero que consideran necesarias para hacer un

mejor trabajo y un mejor profesional.

5.2.1 Siento Interés por dominar otros idiomas:
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Por ejemplo, la grafica 4 muestra el primer item que corresponde al interés
por dominar otros idiomas como el inglés, al cual el 83% de la muestra
estuvo totalmente de acuerdo y el 17% de acuerdo.

5.2.2- Quisiera poder disponer de aparatos con mayor tecnologia para
cumplir mis funciones:

El 90% de los periodistas cree que disponer de aparatos con mayor tecnologia le
para cumplir con sus funciones mientras que un 2% muestra estar en desacuerdo

con este requerimiento, pues NO piensan que aparatos tecnoldgicos mejoren o
empeoren sus funciones laborales.

5.2.3 Creo poder incrementar mi desenvolvimiento profesional con la

implementacién de nuevos programas:

Con respecto a la implementacidbn de nuevos programas para el
desenvolvimiento profesional, un 12% esta en desacuerdo con la repercusion
que pueda tener y un 2% en total desacuerdo, mientras que un 63% de la
muestra opina que con la aplicacion de nuevos programas podria rendir aun
mas en sus tareas.

5.2.4 Creo importante aprender la comunicacion oral y escrita en una lengua
extranjera:

Este item guarda relacion con el primero, puesto que aborda la importancia
de idiomas como el inglés y el interés de la poblacidbn en estudio por
aprenderlo y aplicarlo correctamente, tanto asi que sélo un 2% estuvo
totalmente en desacuerdo con este interés, mientras que un 83% estuvo
totalimente de acuerdo y un 15% sélo de acuerdo.
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5.3-
PERIODISTICA

En la Tabla de Competencias Generales, basadas en la muitifuncionalidad

periodistica, se tabularon las respuestas de la poblaciéon de la siguiente

COMPETENCIAS

GENERALES -

MULTIFUNCIONALIDAD

manera.
RESPUESTAS
ITEMS 1 2 3 4
TOTALMENTE TOTAL
EN EN DE TOTALMENTE
DESACUERDO | DESACUERDO | ACUERDO | DE ACUERDO
5 MANEJO MEDIOS WEB
(5.3.1) _ _ 7 34 41
TOTAL % - - 17% 83% 100%
6 MEDIOS
AUDIOVISUALES (5.3.2) 2 1 13 15 41
TOTAL % 5% 27% 31% 37% 100%
7 SEGURIDAD ANTE LAS o o
CAMARAS (5.3.3) 4 16 12 9 4
TOTAL % 10% 39% 29% 22% 100%
8 PRENSA ORAL (5.3.4) '
5 22 13 41
TOTAL 2% 12% 54% 32% 100%
9. MULETILLAS (5.3.5)
- 17 19 5 41
TOTAL % - 41% 47% 12% 100%
10. (5.3.6) )
COMPACTACION DE _ 17 24 41
INFORMACION
TOTAL % 41% 59% 100%
11. REDACCION RAPIDA
(5.3.7) 4 16 21 41
TOTAL % 10% 3%% 51% 100%
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Gréfico N°5:
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Fuente: Brito G. (2015)

5.3.1 Manejo de herramientas para el uso de medios web: los resuitados
concuerdan con el hecho de que la muestra tiene los conocimientos practicos
que le permite manejar e interactuar con los medios web, pues el 83% de los

periodistas se mostraron totaimente de acuerdo con este hecho.

5.3.2 Trabajo frente medios audiovisuales: sobre sus conocimientos para

trabajar frente a medios audiovisuales como la radio y la television, un 27%
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estd en desacuerdo sobre su preparaciéon para trabajar en estos medios,
mientras que un 37% afirmd estar totalmente de acuerdo con su capacidad
para trabajar en estos medios.

5.3.3 Fluidez y seguridad ante las camaras: en este item, las respuestas
fueron variadas, los periodistas se inclinaron hacia la opcion de estar 3% en
desacuerdo sobre su seguridad para enfrentar las camaras de television, y

un 10% en total desacuerdo, es decir, sin preparacion para esta tarea.

Por su parte, 29% de los periodistas si esta de acuerdo en que tiene la

preparacion necesaria para reportar a través de la television y un 22%
totalmente de acuerdo.

5.3.4 Expresion correcta para la prensa oral: en esta caracteristica, mas
de la mitad de la muestra, es decir un 54%, considera estar de acuerdo en
que tiene la habilidad para reportar desde la radio, frente a un 12% que

siente estar en desacuerdo con su correcta formacién para reportar a través
de los microfonos.

5.3.5 Muletillas al momento de hablar: sobre las muletillas, un error que se
corrige con practica, experiencia y buena diccion, a pesar de que en el item
anterior mas del 54% de la muestra considera que tiene la seguridad
necesaria de poder hablar y transmitir la idea en la prensa oral, un 47% y
12% reconocid tener fallas por el uso de muletillas, mientras que sélo un 41%

asegur6 tener una buena diccion y evitar las muletilias.

5.3.6 Compactacion rapida de informacion: para estar en el trabajo de
diarismo en los medios, es necesario que cualquier periodista sea capaz de

saber descartar y elegir rapidamente los datos necesarios para darle

TAaA A~
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orientacién y peso a su nota, y en esta destreza todos estuvieron inclinados a
responder que cuentan con ella, dando como resultado que un 41% estuviera
de acuerdo y un 59 % totalmente de acuerdo en su seguridad para resumir y

redactar la nota de manera rapida.

5.3.7 Redacciéon de noticia en poco tiempo: este item estd asociado al
anterior, por ende los resultados fueron de acuerdo a lo esperado, de
generar cuantas notas sean necesarias en cuanto al numero de pautas al
cual deba asistir el periodista y en este caso, el 51% confia totalmente en su
habilidad, mientras que so6lo un 10% estad en desacuerdo con tener esta

rapidez necesaria.

5.4- COMPETENCIAS GENERALES - CAPACIDADES INDIVIDUALES
PARA CONCLUIR TAREAS

RESPUESTAS
1 2 3 4
ITEMS E‘N’TA‘-MENTE EN DES DE TOTALMENTE | TOTAL
ACUERDO | AcuErRDO | DE ACUERDO
DESACUERDO
12.
RETROALIMENTACION 2 5 21 13 41
(5.4.1)
TOTAL % 5% 12% 51% 32% 100%
13. OBSERVACIONES - 1 7 33 41
(5.4.2)
TOTAL % _ 2% 17% 80% 100%
14. CUMPLIMIENTO DE
INSTRUCCIONES (5.4.3) - 8 33 41
TOTAL % _ _ 20% 80% 100%
15. BUSQUEDA DE
ALTERNATIVAS (5.4.4) _ 4 14 23 41
TOTAL _ 10% 34% 56% 100%
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Grafico N°6:
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Fuente: Brito G. (2015)

En la Tabla de Competencias Generales, basadas en capacidades
individuales para concluir tareas, se dividieron los siguientes items:

5.4.1.- Recibo retroalimentacion por mi trabajo: un 5% y 12% estuvo en

desacuerdo sobre el hecho de que su trabajo sea comentado

constantemente como una manera de discutir fallas y atributos, no obstante
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un 51% y 32% respectivamente, estuvo totalmente de acuerdo es que si

recibe retroalimentacion por su trabajo.

5.4.2.- Considero las observaciones de mi superior para trabajos
futuros: Mientras que un 80% se mostré totalmente de acuerdo en
considerar las observaciones de un superior, solo un 2% respondié lo
contrario.

5.4.3.- Cumplo con las instrucciones de mi superior: aunque todas las
respuestas fueron positivas, un 20% afirmo estar sélo de acuerdo y el otro

80% totalmente de acuerdo.

5.4 4 - Busco nuevas alternativas en caso de no poder avanzar en una
asignacion de la manera regular: suele suceder que en la ejecucién de una
tarea, como en la vida misma, se presenten obstaculos que por momentos
imposibilitan continuar, pero en el caso de los periodistas de la secretaria de
Informacién y Comunicacion, del total de la muestra se ubicé un 10% en
desacuerdo de solventar problemas, un 34% se mostré de acuerdo en tratar
de buscar otras vias y un 56% totalmente decidido a buscar siempre otros
caminos para cumplir con su meta.

5.5- COMPETENCIAS ASOCIADAS AL FUNCIONARIO PUBLICO
VENEZOLANO
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RESPUESTAS
1 2 3 4
ITEMS TOTALMENTE EN | EN DE TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO | DE ACUERDO TOTAL
2.
INCLINACION AL |5 " 12 13 41
SERVICIO SOCIAL
(5.5.1)
TOTAL % 12% 27% 29% 32% 100%
16. CONTROL DE
EMOCIONES 1 6 22 12 41
(5.5.2)
TOTAL % 2% 15% 54% 29% 100%
17. REACCIONES
NEGATIVAS 1 3 20 17 4
(5.5.3)
TOTAL % 2% 7% 49% 41%
18. SENSIBILIDAD
(5.5.4) _ 3 18 20 41
TOTAL _ 7% 44% 49% 100%
19. ANTICIPACION
ANTE 10 24 7 41
EXPECTATIVAS
(5.5.5)
TOTAL _ 24% 59% 17% 1100%
20. RENDIMIENTO R
(5.5.6) 1 1 23 16 41
TOTAL % 2% 2% 56% 39% 100%
21. METAS
(5.5.7) _ - 15 26 41
TOTAL _ 37% 63% 100%
22. APRENDIZAJE
CONTINUO 19 22 41
(5.5.8)
TOTAL % _ _ 46% 54% 100% |
23. TEMPLE '
(5.5.9) _ 6 13 22 41
TOTAL _ 15% 32% 54% 100%
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Estos items fueron adapiados a este Trabajo, del manual descriptivo de
competencias para cargos de carrera de la administracion publica y por ende
a la poblacién en estudio se le realizé este compendio de normativas a
manera de posibles afirmaciones que deberian cumplir por Ley, pero que no

estan obligados a sentir o tener como propios. Estos fueron los resultados:

Grafico N°7
INCLINACION AL SERVICIO SOCIAL
- TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO 2 TOTALMENTE DE ACUERDO

Fuente: Brito G. (2015)

5.5.1 INCLINACION AL SERVICIO SOCIAL:

En este apartado, llamé la atencidon el hecho de que cuando el encuestado
se enfrenté a la pregunta sobre su gusto por realizar labores al servicio
social, las respuestas fueron dispersas, de manera tal que un 12% estuvo
totalmente en desacuerdo con esta premisa, y en la misma linea un 27% en

desacuerdo.
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Por su parte, un 29% estuvo de acuerdo con su inclinacién hacia el servicio
social y un 32% totalmente de acuerdo, es decir, las opiniones estuvieron

casi a un 50 y 50 en cuanto al gusto por desempenarse en el servicio social.

5.5.2 CONTROL DE EMOCIONES:

La afirmacion dada fue: Sé controlar mis emociones, a lo que un 2% estuvo
totalmente en desacuerdo y un 15% en desacuerdo con tener esta cualidad,
mientras que un 54% se autocalificé seguro del manejo de sus respuestas

emocionales y un 29% totalmente de acuerdo.

Grafico N°8
CONTROL DE EMOCIONES
= TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO % TOTALMENTE DE ACUERDO

2%

54%

Fuente: Brito G. (2015)

5.5.3 REACCIONES NEGATIVAS:
Bajo la misma linea del item anterior; sobre el autocontrol para evitar

reacciones negativas por la oposicion de ideas propias ante la de l1os demas,

ra ]
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la mayoria se ubicd dentro de lo positivo, es decir, entre un 49% de los que
estan de acuerdo y 41% totalmente de acuerdo para evitar reacciones
negativas, ante sélo un 2% y 7% respectivamente, de los que estan
totalmente en desacuerdo o sdélo desacuerdo con poder mantener estas

actitudes frente a los demas.

Grafico N°9
REACCIONES NEGATIVAS
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO = TOTALMENTE DE ACUERDC
2%
49%

Fuente: Brito G. (2015)

5.5.4 SENSIBILIDAD:
Bajo la misma linea de actitudes frente a la labor social, se le indujo al
periodista a autocalificar su demostracion de sensibilidad hacia las

necesidades de ios ciudadanocs y aunque ninguno se mostré en total
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desacuerdo con la opcidn, un 7% respondié estar en desacuerdo con este

sentimiento.

Entretanto, la mayor parte, o sea, un 49% estuvo totalmente de acuerdo y un

44% de acuerdo con esta realidad en su percepcion laboral y de vida.

Grafico N°10:
SENSIBILIDAD
% TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO - TOTALMENTE DE ACUERDO

44%.

Fuente: Brito G. (2015)

5.5.5 ANTICIPACION ANTE EXPECTATIVAS:

Frente a la afirmacion de ser capaz de anticiparse ante las expectativas de
los demas, un 24% estuvo en desacuerdo, o en otras palabras, no
vislumbran lo que terceros esperan, mientras que un 59% si estuvo de
acuerdo, y solo un 17% crey6 estar totalmente de acuerdo. Tal como se

muestra en el grafico.
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Grafico N°11:
ANTICIPACION ANTE EXPECTATIVAS
= TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO - TOTALMENTE DE ACUERDC
Fuente: Brito G. (2015}
5.5.6 RENDIMIENTO:

Sobre tomar la iniciativa para hacer cambios en el area de laboral a fin de
mejorar su rendimiento en el trabajo, un 2% estuvo totalmente en
desacuerdo e igualmente otro 2% estuvo en desacuerdo, mientras que un
56% si estuvo de acuerdo y por ende trabaja con este tipo de iniciativas.
Finalmente, un 39% estuvo totalmente de acuerdo y seguro de realizar

cambios con el objetivo de mejorar constantemente su rendimiento.
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{ Grafico N°12
RENDIMIENTO
m TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO
3% 2%
56%

( Fuente: Brito G. (2015)

5.5.7 METAS:

El item 21 sélo obtuvo respuestas positivas, en cuanto a estar de acuerdo y
totalmente de acuerdo. En este caso, la opcidén fue: -Me trazo metas en
relacion a mis objetivos, y las respuestas: 37% de acuerdo y 63% totaimente
de acuerdo, lo cual implica una proactividad personal alta para lograr

objetivos propuestos dentro, fuera o durante su jornada laboral.
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Grafico N°13
m TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO

37%

Fuente: Brito G. (2015)
5.5.8 APRENDIZAJE CONTINUO:
En vista de que en el item anterior, la mayoria estuvo de acuerdo en trazarse
metas de acuerdo a sus objetivos, como era d esperarse, al preguntar si
como periodista se orienta al aprendizaje continuo, tampoco se encontraron
respuestas negativas, todo lo contrario, un 46% confess estar de acuerdo y
un 54% totalmente de acuerdo.
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Grafico N°14:
APRENDIZAJE CONTINUO
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO » TOTALMENTE DE ACUERDO
46%
Fuente: Brito G. (2015)
55 9 TEMPLE

El item nuimero 23 es el ultimo que evalia las habilidades que debe tener un
funcionario publico, de acuerdo a las competencias que explicitamente la Ley
da a conocer en su estatuto de la funcién publica y tiene que ver con el
temple demostrado en el area laboral para intentar tantas veces como sea

necesaria la tarea propuesta.
Las respuestas, aunque no necesariamente fueron totalmente negativas, un

15% estuvo en desacuerdo, mientras que un 32% estuvo de acuerdo y mas

del 50%, especificamente un 54% estuvo totalmente de acuerdo.
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‘l Grafico N°15
TEMPLE
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO " TOTALMENTE DE ACUERDO
14%
32%
‘I Fuente: Brito G. (2015)

5.6- COMPETENCIAS ESPECIFICAS ASOCIADAS AL PERIODISTA EN
LA GOBERNACION DEL ESTADO BOLIVAR. (GEB)

RESPUESTAS
1 2 3 T4
ITEMS TOTALMENTE | DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO | ACUERDO | DE ACUERDO | TOTAL
DESACUERDO
24.
CAMPANAS 1 14 12 14 41
INFORMATIVAS (5.6.1)
TOTAL % 2% 34% 29% 34% 100%
25. REDACCION
(5.6.2) 5 4 8 24 41
TOTAL % 12% 10% 20% 59% 100%
26. HEMEROTECAS o ’ '
‘ (563) 21 6 7 7 41
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TOTAL % 51% 15% 17% 17% 100%
27. PRODUCCION DE

PROGRAMAS 1 5 17 18 41
(5.6.4)

TOTAL 2% 12% 1% 44% 100%
28.

ACTUALIZACIONES - - 13 28 41
(5.6.5)

TOTAL % B _ 32% 68%

30. CUENTAS

COORPORATIVAS 3 8 7 23 41
(5.6.6)

TOTAL 7% 20% 17% 56% 100%
31. MATRIZ DE

OPINION 3 2 21 15 41
(56.7)

TOTAL % 7% 5% 51% 37% 100%
32. ADAPTACION DE

ESTILO 1 2 18 20 41
(5.6.8)

TOTAL 2% 5% 44% 49% 100%
33. OPINION PUBLICA

(5.6.9) _ 2 12 27 41
TOTAL 5% 29% 6% 100%

Cuando se trata de la puesta en marcha de una empresa, sea publica o
privada, ambas estan concebidas para cumplir con ciertos objetivos y por
ende, cada persona que forma parte de la entidad tiene responsabilidades
especificadas en su perfil de cargo.

En el caso de la Gobemacion del estado Bolivar, los perfiles de cargo y
actividades cotidianas dentro del departamento y poblacién en estudio fueron
analizados, con la finalidad de especificar las competencias inmediatas
descritas y evaluadas a continuacion:
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5.6.1 Coordino campaiias informativas sobre la GEB:
Ante esta tarea, un 2% se mostré totaimente en desacuerdo y un 34% en
desacuerdo, es decir que sus funciones no guardan relacion con este tipo de

funciones. Por otro lado, un 29% estuvo de acuerdo y un 34% totalmente de

acuerdo.
Grafico N°16:
CAMPANAS INFORMATIVAS
m TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO &= TOTALMENTE DE ACUERDO
3%

Fuente: Brito G. {2015}

5.6.2 Redacto notas de prensa, articulos periodisticos y reportajes para
publicaciones internas y/o externas:

Esta es una de las funciones que no soélo debe saber hacer todo periodista,
sino que por lo general todos la cumplen de acuerdo a las pautas a las que
asiste, no obstante un 12% estuvo totalmente en desacuerdo, un 10% en
desacuerdo y ambos porcentajes seguramente lo comprenden aquellos

periodistas que se desempenan en el ramo de la radio, mientras que un 20%
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si estuvo de acuerdo y mas de la mitad, o sea un 59% estuvo totalmente de
acuerdo con el hecho de que cumplen a cabalidad con esta asignacion como
parte de su diarismo en la Gobernacion del Estado Bolivar, tal como se

muestra en la grafica.

Grafica N°17:
REDACCION
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO - TOTALMENTE DE ACUERDO
10%
19%
b

Fuente: Brito G. {2015)

5.6.3 Coordino hemerotecas:

El item 26 describe una funcion mucho mas especifica para aquellos
periodistas dentro de la Secretaria, que estan en el area de investigaciéon y
documentacion, por ello es que no es una casualidad que mas del 50% de Ia
poblaciéon respondio estar totalmente en desacuerdo 51% y en desacuerdo
15%. Al mismo tiempo un 17% mas otro 17% estuvo de acuerdo y totalmente
de acuerdo respectivamente con este hecho.
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Grafica N°18:
HEMEROTECAS
m TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO « TOTALMENTE DE ACUERDO

17%

Fuente: Brito G. {2015)

5.6.4 Soy capaz de producir programas comunicacionales:

Una afimmacion abierta para la autoevaluacion del periodista encuestado,
para la cual un 2% se calificd en total desacuerdo, un 12% en desacuerdo y
un 41% de acuerdo, mas un 44% totalmente de acuerdo es tener los

conocimientos suficientes para producir programas comunicacionales.
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Grafica N°19
PRODUCCION DE PROGRAMAS
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO

2%

42%

Fuente: Brito G. (2015)

56.5 Tengo iniciativa para estar actualizado(a) a partir de las
innovaciones en torno a mi profesion:

Toda la poblacion se manifesté positivamente a la cualidad de iniciativas
para estar en constante innovacion en el tramo de la profesion, dando un
total de 32% de acuerdo y 68% totalmente de acuerdo.
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GraficaN°20
ACTUALIZACIONES
» TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO
32%

Fuente: Brito G. (2015)

5.6.6 Sé administrar eficazmente cuentas corporativas institucionales:
Aunque un poco mas de la mitad de los periodistas en estudio afirmaron
estar totalmente de acuerdo (56%) y tener la capacidad para administrar
cuentas corporativas institucionales para incrementar la popularidad del
ciudadano Gobernador, un 20% esta en desacuerdo con esta posibilidad y
un minimo 7% totalmente en desacuerdo, es decir, no es capaz de hacer
este tipo de tareas satisfactoriamente.
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‘l Grafica N°21
CUENTAS CORPORATIVAS
= TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO % TOTALMENTE DE ACUERDQ
«\ - B Fuente: Brito G. {2015)

5.6.7 Uso técnicas para crear una matriz de opinion en los medios:

Las matrices de opinidn parten de un hecho actual con un punto de vista bien
estudiado y convincente para una comunidad, en este caso los periodistas
que crean matrices de opinién se ve reflejado en un 51% y un 37%
totalmente de acuerdo, ante un 7% en total desacuerdo con su habilidad para
crear y mantener una idea mediatica polémica y sélo un 5% en desacuerdo,

0 sea que estan abiertos a poder hacerlo de conocer la técnica.
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Grafica N°22:
MATRIZ DE OPINION
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO
" 5

51%

Fuente: Brito G. {2015)

5.6.8 Adapto mi estilo comunicacional en funcion de la persona, con la
finalidad de hacer comprensible mis ideas:

2% en total desacuerdo, afadido a un 5% de la poblacién en desacuerdo a
esta opcion, frente a un 44% de los periodistas que practican adaptar su
estilo comunicacional de acuerdo al publico al cual van dirigidas sus noticias
y un 49% totalmente de acuerdo, es decir sin margen a errores y una forma

normal de proceder al momento de redactar una nota.
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Grafico N°23:
ADAPTACION DE ESTILO
= TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
DE ACUERDO = TOTALMENTE DE ACUERDO

2%

44%

Fuente: Brito G. (2015)

5.6.9 Me mantengo informado de la opinion publica para manejarme en
el area laboral:

Aunque parezca una competencia general, el mantenerse actualizado y en
fiel conocimiento de las noticias que hacen mecha dia a dia, es una habilidad
especifica, que se determina en todos los perfiles de cargo de la
Gobemacién del Estado Bolivar, tanto asi que un 66% esta totalmente de
acuerdo con esta forma de hacer las cosas y un 29% de acuerdo, mientras

que solo un 5% no necesita estar empapado de las noticias circundantes

para cumplir con sus funciones de cargo.
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Grafica N°24:

OPINION PUBLICA

= TOTALMENTE EN DESACUERDO  EN DESACUERDO
DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO

5%

29%

Fuente: Brito G. (2015)
5.7 GESTION POR COMPETENCIAS

Cuando en una empresa existen fallas en la implementacién de la Gestion
por competencias, esto incide directamente en la correcta puesta en practica
de las competencias del funcionario publico. Ademas, este tipo de Gestion
para el Talento Humano esta contemplado en el estatuto de la Funcion
Publica y de acuerdo a los deberes descritos en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela.

Ante este hecho, el siguiente cuadro muestra las opiniones de la poblacion
en estudio, con respecto a su perspectiva de posibilidades que le brinda la
empresa para su crecimiento profesional y funcional. Estos fueron los
resultados de la evaluacion indirecta que le hicieron los periodistas a la
Gobernacion, para detectar la forma en que trabaja la Gestion por

competencias:
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PREGUNTAS Sl NO TOTAL
34.- ; Periddicamente tu Organizacién realiza cursos para | 11 30 41
actualizar tus conocimientos en el area comunicacional y
tareas afines?.

27% 73% 100%
35.- ;Sientes que cada vez aprendes cosas nuevas y | 30 M 41
refuerzas conocimientos en tu trabajo?
PORCENTAJE 73% 27% 100%
36.- ;La GEB toma en cuenta tu experiencia para trabajos | 36 5 41
especificos? B
PORCENTAJE [ 88% 12% 100%
37.- ;La GEB toma en cuenta tu nivel educativo para el | 13 28 41
reclutamiento a capacitaciones especificas?.
PORCENTAJE 32% | 68% 100%
38. ;Tu Organizacion evalia y premia el correcto | 16 25 41
desempeno del trabajador de manera particular?
PORCENTAJE 39% |61% 100%
39. ;Has recibido méritos por cumplir con una meta | 21 20 41
establecida por tu superior?.
PORCENTAJE 51% | 48% 100%

34.- Cursos de Actualizacion

Fuente: Brito G. (2015)

73% de la poblacion considera que no se beneficia de cursos para

promovidos por la empresa para adquirir nuevos conocimientos o actualizar

los que ya tiene. Un 27% por el contrario, afirma haber asistido a cursos

organizados por la Gobemacion.
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¢ Periodicamente tu Organizacion realiza cursos
para actualizar tus conocimientos en el area
comunicacional y tareas afines?

BNO mS|

Grafica N°25

35.- Refuerzo de Conocimientos

A pesar de que en el item anterior, la mayor parte de la poblacion afirmé no
beneficiarse de cursos promovidos por la misma GEB, en este caso un 73%
considerd que si aprende cosas nuevas en su trabajo diario y un 27% neg6

obtener nuevos conocimientos en su area laboral.
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iSientes que cada vez aprendes c0sas nuevasy
refuerzas conocimientos en tu trabajo?

ENO mS|

Gréafica N°26

36.- Experiencia
88% reconocioé que la GEB sabe de sus experiencias en su rama del sabet
para asignarle trabajos especificos, ante un 12% de los periodistas que

negaron ser reconocidos por sus posibles aportes de acuerdo a sus

conocimientos adquiridos fuera de la GEB.
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¢La GEB toma en cuenta tu experiencia para
trabajos especificos?

NO mS!

Grafica N°27

37.- ¢La GEB toma en cuenta tu nivel educativo para el reclutamiento a
capacitaciones especificas?.

68% de la poblacion no percibe que la GEB tome en cuenta su nivel
educativo para reclutarlo en capacitaciones especificas gque le sean de
utilidad para su area de trabajo o para su crecimiento profesional. No
obstante, un 32% estuvo de acuerdo en que se le ha tomado en cuenta para

cursos de acuerdo a su nivel educativo.
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—
éLa GEB toma en cuenta tu nivel educativo
para el reclutamiento a capacitaciones
especificas?
Sl NO
Grafica N°28

38. ; Tu Organizacion evalta y premia el correcto desempefio del trabajador
de manera particular?

El 61% parece no tener conocimiento de una evaluacion particular dentro de
su organizacion y un 39% si, ahora el por qué de esta diferenciacion es lo
interesante del caso, pues mientras unos aseguran recibir premiaciones por
su correcto servir, la mayoria desconoce que se le evalue o premie a él o a

los demas de su entorno.
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¢Tu Organizacion evalua y premia el
correcto desempeiio del trabajador de
manera particular?

m Sl mNO

Gréfica N°29

39. ;Has recibido méritos por cumplir con una meta establecida por tu
superior?. Los méritos o felicitaciones por un trabajo bien hecho si parece ser
percibido con mayor claridad por la poblacion, pues un 51% acepta esta

realidad y un 49% concretd no recibir méritos por una meta cumplida.

é¢Has recibido méritos por cumplir con una
meta establecida por tu superior?

ESI mNO

Gréafica N°30
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

Los datos procesados en el capitulo anterior, permitieron dar un
enfoque practico y contabilizado a las competencias existentes o faltantes
entre los grupos generacionales detectados en la Secretaria de

Comunicacién e Informacion de la Gobemacion del Estado Bolivar.

A continuacion, se resumen los aspectos mas importantes obtenidos

de los resultados que dan respuesta a los objetivos planteados por este
TEG.

6.1.1 COMPOSICION DEMOGRAFICA DE COMUNICADORES SOCIALES
EN ESTUDIO- DIVISION EN GRUPOS GENERACIONALES:

En un primer punto, dando respuesta al objetive de explorar la

composicion demografica del grupo generacional de comunicadores sociales
en estudio se encontro:

v El departamento de Comunicaciones de la Gobernacion del estado

Bolivar, lo conforman periodistas de tres grupos generacionales
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relacionados en una linea de tiempo ordenada por edades continuas

gue se muestran en el siguiente orden decreciente:

* BABYBOOMERS (45-60 ANOS _ 6 periodistas _ 15% de la poblacion)
Es el grupo generacional de personas mayores a los 45 afos y con
menor numero de participantes dentro de la Secretaria de Comunicacion.
* GENERACION X (30-44 ANOS _ 27 periodistas _ 66% de la poblacién)
Esto lo hace el grupo generacional dominante.

* GENERACION Y (21-29 ANOS _ 8 periodistas_ 19% de la poblacion)
Es el segundo grupo generacional con mayor talento humano en el area.
* GENERACION Z (DEL ANO 94 — 2004).

Esta es una generacidn nula dentro de area de personal fijo de
Comunicaciones, no obstante, se encontré evidencias de que pasantes y
tesistas con edad de 20 anos pueden ser entrenados en esta entidad por

periodo de tiempo determinado en contratos especificos.

¥v' Actualmente, el grupo generacional que contiene a la mayor parte de
la poblaciéon de la Secretaria de Comunicacion e informacion en la
entidad publica, es el de la generacion X (66%), que incluye a todos
los periodistas con edades comprendidas entre los 30 y 44 afos de
edad, de los cuales, el 99,9% no tiene formacion de postgrados o

especializaciones en ningun area.

En vista de que la las generaciones Xy Y, son las de mayor peso dentro
del area en estudio, se podria decir que por sus caracteristicas
generales, son no solo jévenes, sino considerados por el concepto matriz
de su grupo generacional, los de mas preparacidbn académica y

experiencia internacional en la historia, que se resisten a seguir la pauta
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social de sus padres, y ha retrasado las edades de matrimonio y
procreacion.

Otro hecho interesante que va acorde con la realidad descrita en el
concepto de estas dos generaciones, es que las proporciones de
mujeres cualificadas que acceden a puestos profesionales suponen el

inicio de otro cambio en las percepciones del entorno laboral.

v Y tal cual es lo que sucede en el grupo de estudio, donde mas alla de
las generaciones, se evidencia que un 63% son mayoria femenina
sobre los caballeros, quienes representan un 37% del total de la
poblacion.

v Ademas, de la Generacion X, 5 periodistas ocupan respectivamente,
5 de los 6 cargos existentes con jerarquia alta de coordinaciones,
dando a entender que las especializaciones no son un factor
importante ni determinante para cumplir con las funciones que
ameritan los cargos en cada area.

En este sentido, unc de los puntos a favor, de que exista mayor cantidad de
periodistas de la Generacidon X para el desarrollc de competencias, es que
segun Roupenikian (2013), estos periodistas se sienten exitosos en el ambito
profesional cuando aumentan sus conocimientos y pueden aplicarlos en su
trabajo generando cambio.

El autor también afirma que consideran importante la educacion formal, y

que una maestria, un postgrado los ayuda a ser exitosos. Esto implica que si
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la Gobernacion del estado Bolivar decide invertir en ellos para la adquisicion

o reforzamiento de nuevos conocimientos, seria provechoso y bien recibido.

6.1.2 COMPETENCIAS GENERALES PRESENTES Y REQUERIDAS POR
LOS PERIODISTAS

De las competencias Generales presentes, las que mas dominan en la
poblacién son: la redaccion rapida en un 80%, al igual que la compactacion
de informacién en un 69% y el manejo de medios audiovisuales en un 58%.

Lo cual son caracteristicas esenciales de cualquier periodista.

Seguidamente, se diagnosticaron los intereses particulares dentro de las
competencias generales de los 41 comunicadores sociales clasificados en
grupos generacionales del departamento de Comunicaciones de la
Gobernacion del estado Bolivar, utilizando el método estimativo de la escala
de Likert, con el cual se determind los siguientes niveles de acuerdo o en
desacuerdo de los periodistas:

1.- 80% de la poblaciébn demostré su completo interés con la intencion
de querer dominar ofros idiomas, principalmente el inglés, una
competencia que como bien se demostré en capitulos anteriores, esta
siendo exigida o evaluada con créditos exiras al momento de optar

como competidor en agencias de trabajo.

2.- lgualmente, este mismo porcentaje de periodistas dej6é clara su
conviccion en la importancia que tiene hacer uso de herramientas que
vayan a la par con la tecnologia para agilizar los trabajos, evidenciando

que estas herramientas implican una preparacién. Por ejemplo; para
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entender los nuevos programas de propagacion de informacion, asi

como sus actualizaciones.

Pues no es un secreto que programas como el twitter tienen sus
técnicas, actualizaciones y opciones que pueden ser primordiales para

alcanzar un objetivo grande en el mundo de la prensa.

3.- Aunque estos dos elementos (manejo de otros idiomas y uso de la
tecnologia) representan un alto interés y aceptacion entre la poblacion
de estudio, no involucra la realidad de la practica o el aprendizaje
continuo en esta area, segun los datos que arrojo la misma encuesta, la
cual refleja que un 73% de los periodistas no gozan de cursos para
actualizar sus conocimientos en el area comunicacional y tareas afines,

patrocinados periédicamente por la Organizaciéon (GEB).

4 .- Por otro lado, con la modalidad de respuestas cerradas y sobre el
mismo tema de aprovechar los intereses de los periodistas para el
desarrollo de competencias, el 68% respondid que la GEB no toma en
cuenta su nivel educativo para el reclutamiento a capacitaciones
especificas, lo cual es una desventaja teniendo en cuenta que se

desaprovecha una oportunidad de preparacion para personal potencial.

En las Competencias Generales asociadas a la multifuncionalidad

periodistica surgen 2 hechos curiosos tales como:
e Sobre las muletillas, un error que se corrige con practica, experiencia y

buena diccion, a pesar de que mas del 54% de la poblacion considera

que tiene la seguridad necesaria de poder hablar y transmitir ideas en
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la prensa oral, un 47% y 12% reconocié tener fallas por el uso de

muletillas, mientras que soélo un 41% asegurd tener una excelente
diccién.

e Otras de las brechas encontradas fue referente a la fluidez y
seguridad para hablar frente a las camaras, declaracién a la que un
39% de los periodistas se encuentra en desacuerdo y un 10% en total
desacuerdo. Esto quiere decir que existen deficiencias en las
habilidades de los periodistas para asumir nuevas tareas frente a las

camaras por la falta de preparacion.

Claro esta, que la fluidez y seguridad de hablar ante las camaras, también
puede ser vista como una competencia especifica de un area de trabajo y
como no representa el diarismo de toda la masa laboral, es normal que

exista esta diatriba.

6.1.3 COMPETENCIAS PRESENTES Y REQUERIDAS EN EL LA
MUESTRA DE ESTUDIO, ASOCIADAS A LA FUNCION PUBLICA:

En cuanto a las competencias que por deber social y legal supone la
diferenciacion entre un funcionario publico con uno privado, se definieron las
cualidades o competencias presentes en los periodistas de la poblacion en
estudio y que ademas cumple con el manual descriptivo de competencias

para cargos de carrera de la administraciéon publica venezolana.

Ante esta premisa, se evidencié las competencias presentes, pero también

se detectd cuales tienen fallas o se requiere un refuerzo, para cumplir con las
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normativas que hacen a estos 41 periodistas, funcionarios publicos. A

continuacion las observaciones:

1.- Sobre lo agradable que representa para el encuestado realizar
labores al servicio social, un elemento primordial de cualquier
funcionario publico, las respuestas estuvieron entre un 50% y 50% a
favor y en contra respectivamente, mostrando que un 12% estuvo en
total desacuerdo con esta cualidad y un 27% en desacuerdo, 0 sea que,
aunque se desenvuelven en organismos al servicio de la comunidad, no
les place servir a los ciudadanos.

Pero, a pesar de este hecho, un 54% se autocalificé seguro del manejo de
sus respuestas emocionales y un 29% totalmente de acuerdo, es decir, que
aun cuando no comparten los mismos ideales, intereses o estados
emocionales con las personas del medio y de la comunidad y a pesar de
que un porcentaje considerable tampoco le guste el servicio social que el
diarismo de su profesion conlleva, eso no es impedimento para considerar

que saben manejar a las personas de su entomo.

2.- Bajo la misma linea de actitudes frente a la labor social, se le indujo
ai periodista a autocalificar su demostracién de sensibilidad hacia las
necesidades de los ciudadanos y aunque ninguno se mostré en total
desacuerdo con la opcion, un 7% respondié estar en desacuerdo con
este sentimiento. Entretanto, la mayor parte, 0 sea, un 49% estuvo

totalmente de acuerdo.

Esto quiere decir que el problema no esta en entender las necesidades de
fos demas, sino en el servicio social constante sin altas remuneraciones por
el servicio prestado.
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3.- Algo realmente positivo, con respecto al rendimiento de la poblacion
en estudio, es que un poco mas del 55% se torna hacia lo proactivo, de
manera tal que tienen la competencia de tomar la iniciativa para hacer
cambios en el area de laboral a fin de mejorar su eficiencia en el
trabajo, por lo que, como era de esperarse, al indagar si como
periodistas se orientan al aprendizaje continuo, no hubo respuestas
negativas, todo lo contrario, un 46% confesé estar de acuerdo y un 54%
totaimente de acuerdo.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS PRESENTES Y REQUERIDAS EN

CADA GRUPO GENERACIONAL:

Ahora bien, durante la delimitacion de las competencias especificas,

presentes y requeridas entre los periodistas de la Gobernacién del estado

Bolivar, dentro de los aspectos mas relevantes, de acuerdo a las

responsabilidades especificadas en cada perfil de cargo se encontro:

a)

En cuanto a la tarea de creacion y manejo de campanas informativas,
tanto un 34% estuvo en desacuerdo, como un 34% totalmente de
acuerdo y esto sélo da a entender que existen areas donde no se
requiere crear campanas informativas y por ende no implica que una
parte de la poblacion no sepa como llevar a cabo o mantener una
campania sobre la GEB, sino que simplemente no es algo que hace en
la cotidianidad de sus obligaciones, o por o menos no de manera

directa, porque al fin y al cabo, todos constantemente forman una
parte importante de esta funcion.

Un 12% y un 2%, aunque no es ni la mitad de la poblacion, son

porcentajes visibles de un grupo de periodistas que se declaré en
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desacuerdo con sus capacidades para producir programas
comunicacionales, mientras un 44% si conoce bien el procedimiento y

lo aplica en su dia a dia.

Todo periodista, sea 0 no parte de sus funciones, debe tener al menos
el conocimiento de cdmo generar una matriz de opinién. Las matrices
de opinidon parten de un hecho actual con un punto de vista bien
estudiado y convincente para una comunidad, en este caso los
periodistas que crean matrices de opinion se ve reflejado en un 51% vy
un 37% totaimente de acuerdo, frente a un 12% que se manifestd sin

habilidades para hacer frente a este tipo de periodismo.

Para la poder manipular la competencia descrita en el parrafo anterior,
es necesario ademas, estar empapados de la opinion publica, por o
que en concordancia con los resultados anteriores, mas del 80% de la
pobiacién manifesté estar a la altura de esta responsabilidad, que mas
que una orden directa y diaria de un coordinador, es la férmuia

cotidiana de como empezar el dia.

En un resumen, de todos los elementos evaluados de las competencias

especificas, se observé que la mayoria de las respuestas fueron positivas,

con lo que se deduce que, aunque existan diferentes areas (Investigacion y

Documentacidon, Medios Web, Radio, y otros ) las funciones no son tan

distintas unas de las otras, pues en todas debes aplicar competencias a fines

con lo aprendido en la casa de estudio matriz, a diferencia de algunos

comunicadores sociales del Organismo en cuestidn, que representan

porcentajes bastante bajos (no pasan del 30%) que se mostraron negativos

hacia algunos items por estar en desacuerdo con desarroliar tareas fuera de

su area especifica.
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Finalmente, aunque este Trabajo Especial de Grado no abarque un complejo
estudio de Gestidon por competencias, indiscutiblemente este proceso es
inherente y necesario para el desarrollo, la produccion y las ganancias de
una empresa. En este caso, lo que se hizo fue determinar las competencias
presentes y faltantes en grupos generacionales de una Secretaria de

Comunicacidn, perteneciente a un importante sector Publico del Pais.

Para ello, se evalué la percepcion de los periodistas sobre los incentivos al
desarrollo productivo, profesional, competente y actualizado, recibidos por
parte de su Organizacion, de acuerdo a lo que contempla la Constitucion de
la Republica Bolivariana de Venezuela y el Estatuto de la Funcidon Pdblica,
que concuerdan en que todo ente publico debe trabajar en la gestion por
competencias de todos sus empleados en las dependencias, secretarias,
empresas, para hacer de la vida Util del trabajador mas eficiente.

De esta manera, salio a relucir lo siguiente:
¢ No se realizan cursos constantes de actualizacion o para adquisicion
de nuevos conocimientos, para nuevas tareas, ya que el 73% no se
beneficia o desconoce de una politica por parte del Organismo Publico
para estos estudios. Aunque también un 27% parece si ser tomados
en cuenta para ser introducidos en cursos para su mejora y
aprendizaje.

Iguaimente, se debe considerar el hecho de que las capacitaciones y cursos
requieren de una importante inversion y por ende se debe determinar donde
verdaderamente estan las fallas, para saber qué es lo que se debe reforzar

con nuevos conocimientos, de manera tal que no represente una pérdida
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innecesaria para la Organizacion y mucho menos cuando se esta hablando

de la utilizacién del capital del Estado.

A pesar de que la mayor parte de los periodistas afirmé no
beneficiarse de cursos promovidos por la misma GEB, un 73%
consideré que si aprende cosas nuevas en su trabajo diario. Esta
situacion quizas se debe al hecho de que las experiencias constantes
obtenidas por el diarismo y la practica profesional con personas que
llevan anos en el medio, repercuten positivamente en obtener parte de

sus conocimientos y hacer cada vez mejor el trabajo pautado.

Con respecto a la percepcion sobre la premisa de que la Organizacion
Pablica toma en cuenta el nivel educativo de cada comunicador social
para el reclutamiento a capacitaciones especificas, 68% concretd no
estar de acuerdo con esta posibilidad para incorporarios en
determinados estudios que le sean de utilidad para su area de trabajo
0 para su crecimiento profesional. En otras palabras, no es una

realidad visible para mas de la mitad de la poblacion.

Uno de los factores que determina la existencia de una gestion por
competencias en las organizaciones, son las evaluaciones premiadas
(a manera de incentivos) al correcto desempefio del trabajador de
forma particular. Ante esta premisa, la consulta reveld que un 61% de
los periodistas desconoce que se le evalue o premie a €l o a los
demas de su entorno. Aunque, un 39% asegurd que si recibe
incentivos de manera particular por el destacado cumplimiento de sus

funciones dentro de su area de trabajo.
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Esta diferenciacidbn de respuestas implica dos cosas; la primera, que la
mayor parte de la poblacion desconoce lo que es el correcto funcionamiento
y aplicacion de una gestion por competencias y lo que implica una evaluacion

individual por la misma rama de trabajo durante todo un afo.

La segunda, es que parte de los periodistas confundan los méritos o
felicitaciones recibidas por un trabajo en especifico en un dia ordinario, con
un mérito otorgado por un periodo de evaluacion constante, que es lo propio

de la verdadera gestidn por competencias.

Ante la aclaratoria, es probable que lo que ocurre responde a que no hay
carencia de felicitaciones, presentes y demas incentivos en momentos
determinados, como el dia del periodista, una felicitacion publica por el logro
obtenido en un buen dia de trabajo, pero no por una evaluacion periédica y
constante, lo que explicaria el por qué mas del 60% de la poblacion
desconoce completamente la aplicacion de una politica de Gestidn por
Competencias interna.
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6.2 RECOMENDACIONES

Ante las fallas encontradas, los altos intereses revelados en areas

especificas, y el grupo generacional dominante, se recomienda:

1.- Como organizacidén perteneciente al sector publico, aunque no es algo
vital, es importante profundizar en el desarrollo e invelucramiento del talento
humano para un mejor cumplimiento con la gestion del ente, sobre todo,
cuando, sélo por nombrar un ejemplo, el analisis arrojé que un 27% mas un
12% esta en desacuerdo con su inclinacion al servicio social, que es la

practica integral comprometida con la sociedad para impulsar su desarrollo.

Entonces, si el interés por el servicio social es bajo, se deben buscar los
medios para incrementar los valores de esta competencia en los periodistas
de la gobernacion del estado Bolivar.

Por ende, se propone valorar ain mas el conocimiento, captarlo,
seleccionarlo, organizarlo, distinguirlo y presentarlo, sin quitarle importancia a
aprender de experiencia propias, pero focalizandose en adquirir, almacenar y
utilizar el conocimiento para resolver problemas y aumentar la inteligencia y
adaptabilidad en la organizacién.

Para ello, se recomienda primero:

Identificar los problemas estratégicos de la empresa asociados con el
talento humano que puedan ser tratados con cursos, practicas y aprendizaje
en puntos de vital importancia para la organizacion.

** |dentificar los Objetivos de la Gobernacion del estado Bolivar.
** Analizar la Mision y Vision.
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** Alinear la Estrategia Organizacional con la Gestion por Competencias.

Como se trata de una entidad publica que se maneja por un presupuesto que
ha sido previamente aprobado por la Asamblea Nacional para dirigir toda la
actividad gubernamental en un afioc administrativo, se debe planificar y
describir correctamente por qué y para qué son las inversiones que se deben

hacer en el activo social de la empresa, en este caso, los penodistas.

(Cuantos? ; Quiénes? ;Por qué? ;Beneficios a la gestidbn de la entidad
Publica? ; Tiempo estimado de aprendizaje? ; Costos estimados?, y de esta
manera justificar los gastos, en vista de que se esta invirtiendo es el capital
publico en funcion de orientar los procesos sociales y servir a los intereses
de la sociedad.

2.- Es llamativo que, aunque en la Gobernacion del estado Bolivar se
generan trabajos digitales e impresos, tales como revistas, medios web,
volantes, etc para campanas nacionales e internacionales, como es €l caso
de la mas actual: Expo Feria Intemacional Bolivar Potencia 2015, donde se
exponen las bondades de las posibles empresas productivas de Ciudad
Guayana para crear alianzas economicas para el mercado nacional e
internacional con Brasil, mas del 90% de los periodistas no manejen el
idioma inglés, aun cuando el 83% tiene un alto interés por otros idiomas y le
gustaria poder aprenderlo por considerarlo util para su vida personal y
profesional.

En este caso, si bien es cierto que muchos de los trabajos que genera la
Gobernacion del Estado Bolivar tienen que ser expuestos en el exterior, bien
sea para buscar inversionistas en negocios lucrativos para el estado regional

o simplemente para dar a conocer la gestion, es importante entonces que al
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menos un 10% de sus periodistas tengan un conocimiento basico de idiomas

como el inglés para realizar traducciones coherentes al momento de
presentar esos trabajos que iran al exterior.

3.- En cuanto a los grupos generacionales, no se encontraron
diferenciaciones considerables, en cuanto a intereses o0 competencias,
puesto que la mayoria representa a una poblaciéon relativamente joven
comprendida entre los 21 y 41 anos de edad, que a su vez abarcan las
generaciones Xy Y.

No obstante, los Babyboomers de 45 a 60 afios, que abarcan apenas
el 15% de la poblacién y son los que podrian representar la generacion mas
adulta dentro de la entidad publica, tampoco puede considerarse a este
grupo un “loro viejo que no aprende a hablar” como reza el refran, pues
comparten caracteristicas similares con el resto de los grupos, tomando en
cuenta que convivieron con un medio audiovisual que les generd una
accesibilidad inusitada a noticias y eventos procedentes de todas partes del

mundo; y los medios de comunicacion no fueron ningun boom para ellos.

Ante este hecho, resulta positivo pensar que no se requiere de
preparacion o aprendizaje especial para ningin grupo generacional presente
en la GEB, por lo que todo para todos es valido, es decir, no se necesita
requerimientos exiras para cierto grupo de periodistas por estar en iguaidad
para el proceso de nuevos aprendizajes o correcciones.

4 - Las actualizaciones en cuanto a las herramientas de trabajo es aigo que
siempre deberia estar en boga al momento de renovar las competencias de
los trabajadores, con la finalidad de ir a la par con los cambios del mundo

exterior, que indiscutiblemente repercuten en cualquier gestion o

[154]




(

Los Grupos Generacionales y sus Competencias

. - B T T pow

Leda. Gracie Marina Brite

funcionamiento de una empresa, pues de manera externa puede influir

positiva o negativamente en su desarrolio.

En el caso de los periodistas, constantemente hay estrategias que
aprender en los distintos medios de comunicacidn que existen actualmente
como el instagram, faceboock, twitter, blogs, etc. Aunque estas redes
sociales son e! dia a dia de cualquier persona, el como llegarle al publico sin
ser tediosos es algo que requiere de paciencia, inteligencia y pensamiento de
vendedor, hace falta ser mas que un periodista y adentrarse a los manejos
de un publicista.

Finalmente, es pertinente y recomendable que aprovechando el alto interés
gue manifestaron los integrantes de la poblacidn en estudio en estar
actualizados para el uso profesional, tomar en cuenta a parte de esta
poblacidbn para nuevas 0 mejores tareas dentro de su campo de trabagjo,
dandole la oportunidad de ser participe en un curso que le pueda servir para

despejar dudas y tener un mejor desempefio.
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