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PRESENTACION

La Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales (FaCES) de la Universidad de Carabobo,
Venezuela, en el cumplimiento de su mision de fomentar y desarrollar una comunidad académica
en la generacion y divulgacion de conocimientos en el area de las Ciencias Econdmicas y Sociales,
para el enriquecimiento del patrimonio académico y profesional del pais, se enorgullece en ofrecer
este texto editado por un equipo liderado por la Direccion de Investigacion y Produccion
Intelectual y bajo los parametros del Fondo Editorial de la facultad, y la Direccion de Medios y
Publicaciones de la Universidad de Carabobo, como un aporte para la discusion de temas centrales
en el pais, a nivel latinoamericano y mundial. La publicacion de este libro ha sido posible, a través
de la Direccion de Investigacion y Produccion Intelectual (DIPI) Campus Barbula y La Morita,
con la participacion de todas sus estructuras de investigacion, extension y docencia, la cual realizé
el V Congreso Nacional de Investigacion e Innovacion en Ciencias Econdmicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo en noviembre del afio 2023.

Tomando en consideracion la agenda 2030 y los objetivos del Desarrollo Sostenible (ODS)
establecidos por la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) con la finalidad de propiciar un
escenario para la promocion, difusion y proyeccion de las investigaciones y los saberes en el campo
de las ciencias econdmicas y sociales, se realiz6 el congreso con el lema "RESPONSABILIDAD
UNIVERSAL" Promoviendo el cambio para el desarrollo sostenible, para una Venezuela prospera,
que busco sensibilizar a la comunidad universitaria y al pais en general, acerca de la necesidad de
compartir saberes y establecer alianzas entre todos los sectores como via para aportar, desde el
campo de las ciencias econdmicas y sociales con perspectiva inter y transdisciplinaria, respuestas
creativas que contribuyan con el desarrollo sostenible de la nacion.

El evento resefiado sirvid de plataforma para que profesionales de distintas universidades y
centros de investigacion del pais optaran al envio de trabajos en extenso que fueron sometidos a
arbitraje doble ciego. Aquellos que resultaron aprobados fueron considerados en un minucioso
trabajo de edicion para su publicacion en este texto constituido por once (11) capitulos que abordan
temas de gran Actualidad en Estudios del trabajo equidad e inclusion.

Este esfuerzo editorial no solamente pretende recoger y difundir los resultados de
investigaciones que fueron objeto de discusion en el congreso, sino que también da cuenta de la
diversidad de planteamientos que concitan interés y conforman lineas de trabajo intelectual en
Venezuela.

vii



CAPITULO 1

DES-ORGANIZACION: UNA MIRADA DESDE LAS NUEVOS MERCADOS
LABORALES Y LA SEGURIDAD SOCIAL

Ero Del Canto
Resumen

La evolucion organizacional, se convierte en una necesidad, ya que estas, forman parte integral de
la sociedad, y requieren cambiar al ritmo que esta avanza, des-organizandose, para volver a
organizarse. Estos cambios estan caracterizados por la aparicion y uso de las nuevas Tics. En
este contexto, los trabajadores mas vulnerables y la precarizacion del trabajo, se ha convertido en
una costumbre, caracterizada por el aprovechamiento a bajo costo de su fuerza laboral. Lo anterior
se acentua por la falta de una legislacion que, en la practica proteja los derechos de los trabajadores
mas vulnerables en lo que ha salario y proteccion se refiere. Con base a todo lo expuesto, la
investigacion tiene por objetivo reflexionar sobre los cambios y evolucion en las organizaciones,
las nuevas formas de trabajo y sus implicaciones en la seguridad social. Las utilizaron referentes
teoricos tales como Etkin (2005), Bauman (2015), Blasco (2021), Echeverria (2018), Gonzalez y
Martinez (2020), Topet y Jiménez (2019), entre otros autores. La metodologia fue de tipo
documental, haciendo un arqueo en fuentes bibliograficas y electronicas de autores que han
estudiado esta problematica. Los hallazgos se orientan a reflexionar sobre la importancia del
talento humano y su proteccion integral ante las nuevas formas de trabajo. Se concluye que los
procesos evolutivos organizacionales deben implicar la dignificacion del trabajo y trabajo decente
de las personas, con una participacion protagdnica del Estado en generar un marco regulatorio que
involucre las nuevas formas de trabajo y la proteccion social del talento humano.

Palabras clave: Des-organizacion, trabajo decente, talento humano
Problema/Introduccion

La complejidad, es una constante que esta presente en las organizaciones, en este sentido,
debe afrontarla en su entorno externo, pero también interno. Afrontarla significa dar respuestas a

los cambios y la incertidumbre, tal y como afirma (Etkin 2005)

la complejidad es un enfoque que considera a la organizaciéon como un espacio donde
coexisten orden y desorden, razon y sinrazdn, armonias y disonancias. Hay en estas
relaciones fuerzas que estan operando en sentido complementario, pero también en
sentido divergente o indiferente. (p.28).

Del Canto, Ero. (2024). Des-organizacion: una mirada desde los nuevos mercados laborales y la seguridad social. Actualidad en Estudios del
trabajo equidad e inclusion. 8



Lo mencionado por Etkin (ob. Cit.) refleja lo dificil que es afrontar los cambios e
incertidumbre de los factores externos, poniendo atencion al manejo asertivo a estas fuerzas
opositoras producto de la interaccion dialogica del orden y desorden, que generan conflictos y
tensiones organizacionales. En este mismo orden de ideas, considero que lo anterior es positivo
para las organizaciones en la busqueda del nuevo equilibrio y poder afrontar los entornos

complejos, como forma de evolucionar hacia la nueva organizacion.

Es asi que, la evolucion organizacional, se convierte en una necesidad, ya que estas, forman
parte integral de la sociedad, y requieren cambiar al ritmo que esta avanza. En por esto que, la
evolucidon con sus respectivos avances tangibles por los que ha pasado la sociedad, (medieval,
industrial, postindustrial), ha conllevado a nuevas formas de organizacion que se orientan a dar
respuestas a los cambios propios de la evolucion de la sociedad. Con base a lo anterior, la
desorganizacion se convierte en una necesidad para poder adecuar sus estructuras, y procesos a las
nuevas realidades. En este sentido no es negativa si se formulan las estrategias para realizarla
asertivamente, y evitar su autodestruccion, es decir minimizar los procesos de entropia negativa,
es asi que la organizacion sigue existiendo, aunque rompa con los principios tradicionales de
organizacion de Taylor y Fayol, y bajo la premisa de que sigue siendo un ente social, como hace
referencia Hernandez (2022) al hacer mencion a la desorganizacion social, lo cual seria un proceso

de deconstruccidn social.

En este contexto, los trabajadores mas vulnerables y la precarizacion del trabajo, se ha
convertido en una costumbre, caracterizada por el aprovechamiento a bajo costo de su fuerza
laboral. Lo anterior se acentia por la falta de una legislacion que, en la practica proteja los derechos
de los trabajadores mas vulnerables en lo que ha salario y proteccion se refiere. Tinoco y Lugo
(2015), afirman que se dan como consecuencia de los cambios en los modelos sociales, culturales,
econdémicos y del desarrollo tecnoldgico, que generan nuevas técnicas de produccion. Los mismos
autores expresan que, ‘“no existe congruencia entre el pro- posito de propiciar un trabajo digno o
decente y la flexibilizaciéon de los derechos laborales, generando como consecuencia una

incertidumbre y una precarizacion del trabajo, asi como una inestabilidad en el empleo” (p.1).

Del Canto, Ero. (2024). Des-organizacion: una mirada desde los nuevos mercados laborales y la seguridad social. Actualidad en Estudios del
trabajo equidad e inclusion. 9



La afirmacion anterior, implicara, una verdadera sinergia entre empleador y empleado, en la
cual debe establecerse una relacion ganar-ganar, sin embargo las evidencias demuestran un
aprovechamiento hasta cierto punto abusivo por parte del empleador, representado en bajos
sueldos, explotacion, laboral, falta de condiciones adecuadas de trabajo, lo cual conlleva a una
precarizacion del acto laboral, dicho de otra manera las nuevas formas de trabajo, lleva implicito
una desproteccion social, debido a las pocas fuentes de trabajo, por lo que el trabajador termina

aceptando esta situacion.

Con base a todo lo expuesto, la investigacion tiene por objetivo reflexionar sobre los cambios
y evolucidn en las organizaciones, las nuevas formas de trabajo y sus implicaciones en la seguridad
social. Las utilizaron referentes teoricos tales como Etkin (2005), Bauman (2015), Blasco (2021),
Echeverria (2018), Gonzalez y Martinez (2020), Topet y Jiménez (2019), entre otros autores. La
metodologia fue de tipo documental, haciendo un arqueo en fuentes bibliograficas y electronicas

de autores que han estudiado esta problematica.
Analisis-Disertacion

Siendo las organizaciones entes sociales conformadas por personas, tienen diversos roles
dentro y fuera de estas, vale decir son actores claves en la sociedad de la cual forman parte, y van
a tener una notable influencia en la organizacion, por lo cual se reafirma la idea de que, la evolucion
social, implica también, la evolucion de las organizaciones, por lo cual se desorganizan para
cambiar y adaptarse a las nuevas realidades, en este caso la sociedad post industrial. Autores como
Rojas (2009), hacen referencia a la evolucion organizacional, caracterizada por nuevos modelos
para dar respuestas a los cambios caracterizados por la globalizacion de los mercados, las nuevas
exigencias de los clientes y el acelerado avance de los procesos tecnologicos, cambios que
involucran a las personas como miembros de la sociedad y los cuales deberan afrontar las

organizaciones, lo cual implica adaptacion y cambio.

Otro aspecto importante a destacar es entender en que era estd transitando las organizaciones,
Echeverria (2018), hace referencia a que la modernidad se caracterizaba por la racionalidad, la
uniformidad, la organizacion y la idea de que existe una tnica verdad absoluta, lo cual se asocia a

la idea de la modernidad sélida. En cambio, el posmodernismo promulga la aceptacion de un

Del Canto, Ero. (2024). Des-organizacion: una mirada desde los nuevos mercados laborales y la seguridad social. Actualidad en Estudios del
trabajo equidad e inclusion. 10



estado emocional e intuitivo presente en todos los seres humanos. Este ultimo aspecto considero
es un elemento catalizador para los cambios, ya que requiere el uso de la creatividad, imaginacion,
inventiva e innovaciéon como factores claves de éxito en los procesos de cambio y des-
organizacion, pudiendo garantizar la existencia y continuidad de la organizacion y su adaptabilidad
a los cambios caracteristicos de la evolucion de la sociedad, por lo cual considero estamos en

presencia de una modernidad liquida.

Por otra parte, la denominada modernidad liquida, se caracteriza por estados transitorios y
volatiles, y su gran capacidad de adaptacion, Bauman (2015: 2) se refiere a que los fluidos se
desplazan con facilidad...La extraordinaria movilidad de los fluidos es lo que se asocia a la idea
de levedad. Lo expresado por Bauman permite reflexionar sobre la importancia y necesidad del
cambio, y el hecho de que en una sociedad liquida se facilitan los procesos de des-organizacion y
la adaptabilidad a los nuevos modelos organizacionales. En contraposicion Hernandez (2016),
destaca una opinion del mismo autor en la cual se refiere a que la sociedad liquida ha transformado
la esencia del trabajo como bien comun, a la esencia del trabajo individual, lo cual desde mi
perspectiva es un factor critico para un cambio asertivo organizacional, cuya filosofia debe ser el

trabajo en equipo de alto desempefio.

Por otra parte, Royo (2017), hace referencia a la modernidad gaseosa como inmediatez,
fugacidad, vaporosidad, falta de exigencia y autoexigencia, desprecio a la tradicion, obsesion
innovadora, consumismo, el arrinconamiento de las humanidades y la filosofia y lo mas impactante
la ignorancia satisfecha. Con base a esta afirmacion la reflexion se orienta a comprender lo dificil
y delicado que se hacen los procesos de cambio organizacionales y considero que son factores que

alimentan la complejidad del entorno el cual debe afrontar la organizacion.

Tanto la sociedad liquida como la gaseosa, tocan elementos relacionados con el individuo,
adaptabilidad, fluidez, volatilidad, dispersion, se asocian con cambios bruscos, a dinamismo, en el
cual el individuo debe adaptarse velozmente, cambiando su modo de vida, su entorno laboral,
familiar y personal. Un claro ejemplo de ello son los cambios tecnoldgicos que con la velocidad
con los que ocurren, y las exigencias que conllevan su operacionalizacion en todos los ambitos de

las personas, las van encerrando en el mundo virtual, perdiendo sociabilidad y deshumanizacion

Del Canto, Ero. (2024). Des-organizacion: una mirada desde los nuevos mercados laborales y la seguridad social. Actualidad en Estudios del
trabajo equidad e inclusion. 11



del trabajo y la persona en si. Lo anterior lo reafirma Velarde y Ballesteros (2015), cuando
mencionan que, en la incidencia de las TIC en la sociedad hay cuatro aspectos claves: la
organizacion social; la toma de conciencia para el cambio social, los mecanismos de control y las
relaciones interpersonales y conformacion de las identidades. Se evidencia el efecto

deshumanizador sobre todo en las relaciones del individuo en sus diferentes entornos.

Interesante lo mencionado sobre la enciclica del papa Francisco Laudato Si, La casa como
lugar comun, entendiendo que vivimos en el mismo entorno y debemos cuidarlo, no solo referido
a la ecologia ambiental, sino hace también referencia a la Ecologia humana asociada con la
destruccion y deterioro del ambiente humano y el individuo. Con base a lo anterior, sobre lo
mencionado que las organizaciones son entes sociales conformados por personas, los procesos de
des-organizacion deben orientarse a buscar la defensa y beneficio del individuo, como base no

solo de la organizacion, sino de la sociedad.

Por otra parte, no es solamente el cuidado del individuo, sino entender que, cualquier cambio
en lo interno, implicara no perder de vista lo local con vision global, o dicho en palabras de Bello
(2012), un reordenamiento, lo cual implicara también cambios en la cultura organizacional, que es
afectada por los cambios culturales de la sociedad. Todo lo anterior implica cambio en el
comportamiento del individuo, como actor ejecutor de la cultura en una sociedad y en la

organizacion.

En los avances de la tecnologia, como consecuencia de la inmersion en una sociedad liquida
con tendencia a lo gaseoso, juega un papel importante lo relacionado con la inteligencia artificial
(TA), en este sentido se plantean contraposiciones entre la IA y la inteligencia humana, entre el
beneficio de su uso en los diferentes campos y areas de la organizacion, como por ejemplo la
roboética en los sistemas productivos, y los dilemas éticos producto de su mal uso o manejo,
referidos a la robotizacion y su consecuente deshumanizacion, y la importancia de la
sociabilizacion del mismo. Con base a lo anterior, autores como Gonzalez y Martinez (2020),
destacan elementos importantes para la reflexion y andlisis, referidos a la incidencia negativa en
los escenarios sociales, lo que implica repensar los dilemas éticos como consecuencia de su mal

uso.

Del Canto, Ero. (2024). Des-organizacion: una mirada desde los nuevos mercados laborales y la seguridad social. Actualidad en Estudios del
trabajo equidad e inclusion. 12



Igualmente, los mismos autores Gonzales y Martinez, (ob. Cit) destacan que se debe
“profundizar, en las potencialidades que tienen las denominadas tecnologias inteligentes de
generar empatia y habilidades sociales para afrontar las tareas de la cotidianidad.” (p.6). El anélisis
se orienta a entender, que son muy importantes y que hay que establecer las mejores estrategias
para su amalgamiento entre el individuo y esta. Lo anterior debido a que hay una relacion muy
estrecha, ya que son creados y manejados por las personas, he alli otro gran dilema ético, ya que

como menciona Mantaras 2019 citado en Gonzalez y Martinez (ob. Cit).

...los sistemas de inteligencia artificial en si no son auténomos, son guiados por
personas y su empleo depende de su naturaleza humana. Es inconsistente en este
sentido, que estos sistemas llegaran a controlar el mundo. La malevolencia esta en las
inadecuadas conductas de quienes organizan estos procesos. Es decir, son los
disefiadores de algoritmos con objetivos inadmisibles quienes manipulan lo que se
denomina armas autonomas...... (p.6).

Lo mencionado da cuenta de la importancia del rol del individuo, que, en el fondo no sera
desplazado por la tecnologia, aunque si se va a generar un proceso de deshumanizacion y pérdida
de puestos de trabajo, elementos que considero estaran presentes en la des-organizacion y deben

ser manejados con extrema cautela y asertividad para lograr los objetivos propuestos.

Otro aspecto importante, es comprender, que, siendo la des-organizacion un proceso de
evolucidn constante a la cual se somete la organizacion, se orienta siempre a la nueva organizacion,
con vision, es decir afrontar los retos del futuro, en este sentido, existe una estrecha relacion entre
organizacion y sociedad, y el avance de cualquiera de las partes afectara a la otra. Adicionalmente
y sobre la base del discurso de la organizacién como ente social, los cambios sociales, tendran
efectos en las organizaciones y viceversa con lo cual se convertird en un interés comun. Lo anterior
puede verse como una forma de ampliar los actores involucrados en esta interesante discusion

sobre el futuro de las organizaciones.

En relacion a los nuevos mercados laborales, para hacer un andlisis de los cambios es
importante destacar algunos aspectos fundamentales. En primer aspecto estd referido a que el
trabajo se convierte en una especie de mercancia, sin embargo, aunque el precio por el servicio lo

pone el mercado laboral, la realidad y sobre todo en el entorno latinoamericano, es que se
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caracteriza por el desequilibrio entre lo que hace el trabajador y lo que percibe, caracterizado por
el bajo sueldo en funcidn a su conocimiento, ademas del exceso de trabajo, lo cual representa una
explotacion, en especial en trabajadores de bajo nivel educativo. Tal situaciéon también la sufren
los migrantes en otros paises, lo cual es una gran injusticia social. En este sentido se pasa como lo
afirma Valencia (2022), de la formalidad del trabajo, a la informalidad y a través de este a la

precarizacion del trabajo, lo cual lleva a la pobreza y exclusion social.

El segundo aspecto importante a destacar es que con la pandemia del COVID 19, y los
cambios acelerados en el entorno globalizado, han conllevado a nuevas formas de trabajo, pasando
de lo tipico a lo atipico, sin embargo ya en muchos paises se ha vuelto una practica normal antes
de dicha pandemia el trabajo temporal, tercerizado o por contrato, que son nuevas formas de
trabajo que caracterizan la atipicidad del mismo, adicionalmente al hecho de que se ha
incrementado el trabajo remoto con uso de plataformas digitales y el uso de las nuevas Tics, que
quedan formalmente establecidas, con lo cual estamos en presencia de nuevas formas de trabajo
que siendo atipicas se han tornado tipicas. Autores como Topet, Villasmil y Jiménez (2019), hacen
referencia a que, para entender las nuevas formas de trabajo y las relaciones laborales bastante
inciertas, se deben también entender y estudiar la evolucidon de las instituciones que rigen el

mercado laboral, (caso OIT), lo cual implica el analisis de la vigencia de las mismas y su gestion.

En relacion al trabajo remoto o también denominado teletrabajo, ha traido consecuencias
positivas y negativas. En este sentido, Santillin-Marroquin (2020), expresan que, esta nueva
modalidad permitié por una parte el acercamiento del trabajador con su familia, ademés de
aprender a gestionar sus emociones en lo positivo y negativo, es decir en ocasiones se generaban
conflictos. Adicionalmente, las consecuencias mas negativas son de tipo psicologico y
ergondmico, de trabajar en casa sin las condiciones necesarias y fuera del horario de trabajo, asi
como la socializacién necesaria con los compaiieros de trabajo, al respecto Blasco y Rodriguez

(2021), afirman lo siguiente:

El teletrabajo como instrumento generador de empleo se concibe como una
herramienta capaz de transformar el mercado laboral, asi como una realidad econdmica
y social del siglo XIX. Sin embargo, si bien esta modalidad laboral flexibiliza
abiertamente el mercado laboral, deben exigirse unas garantias minimas de proteccion
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al trabajador que le permitan llevar a cabo su actividad de una manera segura, con
horarios definidos y con la tecnologia y medios adecuados al tipo de trabajo que
desempefiard de manera no presencial. (p.12).

Lo expresado por los autores permite evidenciar que es una gran ventaja para agilizar los
procesos, pero se requiere formalizar y tener un marco regulatorio que proteja a los trabajadores.
También es importante destacar que, en muchos casos, el teletrabajo se presenta como una forma

de trabajo tercerizado con poca o ninguna proteccion social, por parte de las empresas y el Estado.

Por otra parte, esta modalidad se convierte en limitante para los trabajadores mas
vulnerables, puesto que no poseen los conocimientos, ni las herramientas tecnologicas para poder

desempeiiarlo, al respecto Blasco y Rodriguez (ob. Cit.), afirman que,

La incorporacion al trabajo de colectivos vulnerables se encuentra afectada por
diversos factores que pueden potenciar la discriminacion laboral. El individuo puede
presentar una escasa cualificacion profesional o técnica para llevar a cabo un
determinado trabajo. Sin embargo, los obstaculos pueden ser de indole cultural o social
tales como la educacion familiar, los prejuicios personales, la indiferencia de
determinados colectivos, bajas expectativas familiares, la intransigencia cultural o la
persistencia de estereotipos negativos... (p.16).

Igualmente, las personas con discapacidad se ven afectadas para ejercer esta nueva forma de
trabajo, con lo cual se evidencia, no solo la precarizacién del mismo, sino la desproteccion laboral

y en consecuencia social.

El tercer elemento que se relaciona con los dos anteriores es el hecho de que ya siendo
precaria la proteccion social en especial en los paises latinoamericanos y tercermundistas, no es
menos cierto que, afectan las prestaciones y en especial en el caso venezolano que practicamente
han desaparecido, aduanalmente desaparece la proteccion social y las nuevas formas de trabajo no
garantiza dicha proteccion a los trabajadores, es asi que, si lo atipico se torna tipico entonces
pareciera normal hablar del trabajador desprotegido socialmente, es decir el debilitamiento del
sistema de proteccion social. Al respecto Luquez y Reyes (2020), afirman que, las nuevas formas
de trabajo traen como consecuencia la vulnerabilidad del trabajador en cuanto a sus salarios y en

consecuencia en su proteccion social.
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Independientemente de la forma de trabajo que adopte el trabajador, lo importante es que ya
sea el Estado u entes privados, provean los mecanismos de proteccion social, ahora bien, desde mi
perspectiva la proteccion social abarca un salario digno con el cual el trabajador pueda satisfacer
sus necesidades, un sistema de pension justa y los mecanismos y medios para la atencion medica
del trabajador. Al respecto Rincon-Roldan y Riviera-Prieto (2022), destacan en primer lugar las
nuevas formas de trabajo, entre las que mencionan las siguientes: el reparto de trabajadores, el
empleo compartido, trabajo basado en vales, trabajo eventual, gestion interina, teletrabajo, trabajo

de plataforma digital, trabajo de cartera y colaborativo, todas estas con sus propias caracteristicas.

En relacion a las diferentes formas de trabajo, los mismos autores (ob. cit.), hacen referencia
que, ante estas nuevas formas de trabajo mencionadas anteriormente, se requiere de nuevas
condiciones de trabajo y nuevos esquemas de proteccion social, que se adapten al tipo de trabajo
que ejerza el trabajador. Es asi que, mas alla del tipo de trabajo sea dentro o fuera de la
organizacion, es importante que se haga referencia al trabajo decente, al respecto Rodriguez

(2022), lo define como:

El trabajo decente busca expresar lo que deberia ser el desarrollo de un empleo digno.
En ¢l intervienen diversos factores, que sea productivo, genere un ingreso justo, con
seguridad en el lugar de trabajo, que garantice proteccion social para el trabajador y
para sus familias, que ofrezca perspectivas de desarrollo personal, integracion social,
libertad para que los individuos manifiesten sus opiniones, se organicen y participen
en decisiones que afecten a sus vidas, igualdad de oportunidades y de trato en el lugar
de trabajo para mujeres y hombres. (p.1).

Reflexiones Finales

Estamos inmersos en una sociedad liquida, caracterizada por la fluidez, cambios y en este
sentido las organizaciones deben ser adaptativas, por lo cual requieren des-organizarse. Las
mismas estan inmersas en procesos de caos que implica orden-caos-reorden, buscando minimizar
la entropia negativa, con lo cual estan mejor preparadas para afrontar los retos de la nueva sociedad

y los nuevos mercados.
Muy importante el rol del talento humano el cual estard inmerso necesariamente en dicho

proceso, y aunque el avance y cambios acelerados relacionados con las nuevas Tics, son veloces
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y constantes, considero que el ser humano siempre tendrd un rol clave en el manejo de la
tecnologia, siendo de por si, el creador e inventor de la misma. Por lo cual su rol es claramente
definido e importante, y en este sentido las organizaciones deben tomar conciencia de la
importancia del mismo, su formacién, capacitacion y desarrollo de nuevas habilidades dentro de
los procesos de cambio interno, para asi afrontar con éxito los retos del entorno complejo, sin decir
con esto que siempre habra deshumanizacion en la cotidianidad organizacional y en los

comportamientos del individuo por los cambios en los modos de vida en la sociedad.

En la actualidad se estd muy lejos de hablar de la dignificacion del trabajo y de trabajo
decente, lo cual requiere reflexionar las nuevas formas de trabajo y establecer estrategias para
regularizarlo, asi como un papel mas significativo del estado a través de politicas publicas,
tendentes a fortalecer todo lo que implica la proteccion social (salario, prestaciones, pensiones),
adicionalmente preparar y concientizar al trabajador en el estimulo de la inversion como formas
de tener un colchdn financiero que le permita afrontar contingencias, pero lo mas importante es
la creacion de nuevas formas de sistemas de seguridad social que se adapten a las nuevas formas
de trabajo, que ademds deben ser flexibles para adaptarse constantemente a la evolucion de las

formas de trabajo.

Tanto a las organizaciones y al Estado, se convierte en un verdadero reto, el hecho de cumplir
con estas perspectivas, por lo cual requieren establecer estrategias de gestion humana tendentes a
mantener y mejorar las condiciones laborales, operacionalizar los elementos del trabajo decente
para adaptarlos a las diferentes formas de trabajo que se le presenten, y por parte del Estado,
establecer las politicas publicas, el marco legal regulatorio tendentes a mejorar las condiciones de
trabajo, los salarios y los sistemas de salud que le garanticen a los trabajadores una proteccion

social integral.
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CAPITULO 2

MIGRACION Y VULNERABILIDAD DE LA CALIDAD DE VIDA DE LOS
VENEZOLANOS EN POSTPANDEMIA

Belkis Zoraida Tovar y Luisa Valentina Picon
Resumen

A mediados del primer semestre del afio 2023, es posible hablar de postpandemia, ya el COVID-
19 no tiene los efectos desbastadores en la salud de la poblacion, aunque ain estdn presentes
algunas cepas derivadas del mismo. En mayo de 2023 se declaré el fin de la emergencia
internacional. Sigue inquietando el fendmeno de la migracion y calidad de vida de los venezolanos,
observandose un continuo aumento del flujo migratorio de venezolanos por el mundo. La
investigacion tiene como proposito develar vivencias de la migracion y vulnerabilidad de la calidad
de vida de los venezolanos en postpandemia. En cuanto a su metodologia, la investigacion se ubica
dentro de los postulados de la corriente interpretativa. La perspectiva es cientifica cualitativa. El
enfoque metodolégico comprende relatos e historias de vida. Los informantes clave estan
representados por 05 inmigrantes venezolanos viviendo en diferentes paises. Para la recogida de
la informacion se utilizd la técnica de la observacion y la entrevista. Con respecto a las
conclusiones se acota que los venezolanos se vieron en la necesidad de formar parte de las
corrientes migratorias por la situacion de precariedad en lo econdmico y social. Se van con la
creencia de poder lograr una mejor calidad de vida, algunos inmigrantes han logrado adaptarse a
los paises de destino y ven mejorada su calidad de vida, otros se han regresado y muchos
permanecen con la intencién de mejorar su situacion econdémica y alcanzar una vida mejor, pero
con la esperanza de algln dia regresar a su pais.

Palabras clave: venezolanos, migracion, calidad de vida, postpandemia

Introduccion

A nivel mundial, la poblacion ha pasado por un periodo critico, desde marzo 2020 hasta los
inicios del afio 2023; suceso ocurrido debido a la crisis por pandemia, la cual provocod un
confinamiento mundial, que caus6 conmocion en la economia y en la sociedad; alterandose la
movilidad, salud, la economia, la calidad de vida en general, con un aumento en la pobreza y la
consideracion de nuevas situaciones en torno a lo laboral. La region latinoamericana, al igual que
las demas regiones, no escapd de este fenomeno, se advirtid6 destruccion de la economia,
desaparecieron gran cantidad de puestos de trabajo, aumento6 el desempleo y crecimiento de la
actividad informal. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021) estimo6 la pérdida de

mas de 30 millones de puestos de trabajo, en la region latinoamericana.
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En ese orden de ideas, es relevante agregar que la problematica econémica, social, y laboral
a nivel mundial, trajo serias consecuencias en la calidad de vida. Venezuela, no escapd de la
problematica, lo que agudizo la situacion precaria ya existente en muchos ambitos. Es de
observancia como miles de venezolanos en los ultimos 10 afios ya venian enfrentando carencias
en cuanto satisfaccion de necesidades en los ambitos fisico, psicoldgico, social, de actividades,
material y estructural, producto de incongruentes politicas econdomicas. Los venezolanos ante la
pobreza y pobreza extrema, se han activado para sobrevivir. Muchos han canalizado su accionar
por la via de nuevos emprendimientos, algunos por el trabajo informal y otros tipos de trabajo
precario, otros han buscado rutas de escape del pais, como ha sido el emigrar en forma legal

llevando su documentacion en regla, o de manera ilegal por caminos peligrosos y sombrios.

Estudios nacionales e internacionales dan cuenta del crecimiento de la pobreza en
Venezuela. Como estudio nacional es de hacer notar, el realizado por la Universidad Catdlica
Andrés Bello, desde hace varios afios y publicado a través de La Encuesta Nacional de Condiciones
de Vida en Venezuela (ENCOVI), sefialando evidencias del aumento de la pobreza, carencias en

la calidad de vida, asi como la situaciéon de migracion.

En ese sentido, de acuerdo a la Universidad Catoélica Andrés Bello (2017) en la citada
encuesta ENCOVI se observo para el afio 2017 la existencia de un 82 % de pobreza en la poblacion
venezolana, con un aumento de la misma en el periodo de pandemia, reportando la citada
Universidad, un 94 % de pobreza para el afio 2022. Agregando que en el contexto postpandemia
contintia el deterioro de la infraestructura y de los servicios basicos como energia, agua, seguridad,
telecomunicaciones, asi como el poco acceso al crédito bancario, escasez de capital humano, bajo
nivel de ingreso de los consumidores, bajo crecimiento de la produccion petrolera, que son factores

que inciden en la calidad de vida del venezolano.

Tanto la pandemia, la pobreza, asi como la disminucién de la calidad de vida en general, han
sido factores que motivaron a los venezolanos a unirse a los flujos migratorios que estdn
recorriendo los paises latinoamericanos. Se estima que han salido del pais mas de 7,1 millones de
venezolanos. A los paises de la region Latinoamérica les ha llegado el mayor niimero de

inmigrantes, entre los paises que han abierto sus puertas a migrantes y refugiados venezolanos,
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destacan Colombia, Peru, Chile, Argentina, Brasil, Costa Rica, Ecuador, México, Panama,

alcanzando el flujo migratorio a Norteamérica y paises de Europa, entre otros. (ACNUR, 2022)

Si bien muchos de los venezolanos que emigraron a mediados de la segunda década del siglo
XXI, lo hicieron de forma legal, planificada, con su documentaciéon y permisos respectivos, con
fines de estudios, trabajo y otras razones, en el Gltimo quinquenio, los fines han cambiado. Es de
observancia que, por razones de pobreza y déficit en la calidad de vida, inseguridad, situacién
politica, deterioro del salario, necesidades basicas no resueltas (alimentacion, salud, agua, luz,
gas), el venezolano comenzo a emigrar en estampida a partir del afio 2017. Al no poder obtener su
pasaporte, su visa y demds documentos necesarios, sumado a la falta de recursos econémicos, el
proceso migratorio se produjo de forma irregular a través de trochas, montafias, caminos, rios y

zonas peligrosas.

A lo expresado anteriormente, hay que agregar el cierre de fronteras debido a la declaracion
de pandemia por COVID 19 a inicios del afio 2020. Asi se hizo publico y notorio el paso de
emigrantes por los diferentes paises latinoamericanos, a través de zonas boscosas, aguantando las
altas y bajas temperatura, pero con el proposito firme de salir del territorio venezolano. El Darién
es una de las zonas mas peligrosas de Centroamérica, ubicada en territorio panamefio, frontera con
Colombia, donde han muerto muchos venezolanos tratando de atravesarla para llegar recorriendo
diversos paises centroamericanos con destino a México para finalmente cruzar la frontera que los
llevard a su destino final, Estados Unidos, a través del Rio Bravo, paso fronterizo de mayor

preferencia.

La investigacion tuvo como eje de interés el estudio de la migracion y vulnerabilidad de la
calidad de vida de los venezolanos en postpandemia. Se consideran en el estudio, algunos aspectos
del objetivo 8 contenidos en la Agenda 2030 (ONU, 2015), Objetivos del Desarrollo Sostenible
(ODS), el cual propone promover el crecimiento econdémico, inclusivo y sostenible, el empleo y
el trabajo decente para todos. Entre sus diferentes metas se presta atencion, al llamado que hace a
los diferentes paises a la promocion de politicas que apoyen las actividades productivas, la creacion
de puestos de trabajo decente, el emprendimiento, la creatividad, la innovacion. Igualmente

destaca la protecciéon de los derechos laborales, para todos los trabajadores, incluidos los
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trabajadores migrantes, y trabajo decente para todas las mujeres y hombres. Para el caso de la
presente investigacion, aqui estan incluidos las personas migrantes y su necesidad de satisfaccion

de necesidades basicas y laborales en busca de mejoramiento de la calidad de vida.
Proposito de la investigacion

Develar vivencias de la migracion y vulnerabilidad de la calidad de vida de los venezolanos

en postpandemia.
Metodologia

La investigacion esta orientada por la corriente interpretativa, bajo el paradigma cualitativo.
El enfoque metodoldgico comprende relatos e historias de vida. Los informantes clave estan
representados por 05 venezolanos (as) inmigrantes. Para la recogida de la informacién se utilizd
las técnicas de la observacion, entrevista, videos, fotografia. (Cérdova, 1993), (Corbetta, 2003),

(Martinez, 2007) (Tovar, 2018).
Una mirada a la migracion

La migracion es un fenomeno complejo cuyas causas estan relacionadas con una serie de
factores econdmicos, sociales, laborales, de seguridad, politicos entre otros. Constituyendo
movimientos que han contribuido a mejorar la vida de las personas y al desarrollo de las diferentes
regiones. Muchas personas han emigrado de su pais por razones de trabajo, estudios y familia. Sin
embargo, las oleadas migratorias en la ultima década, han sido preocupacién continua de las
organizaciones internacionales, ya que los desplazamientos por motivos de conflictos,
persecuciones, falta de oportunidades, problemas de inseguridad y la violacién de los derechos

humanos, hace que estos movimientos se estén dando de forma acelerada e irregular.

Conforme a la Organizacion Internacional de Migracion (OIM, 2022), al abordar el tema de
la migracién uno de los puntos de inicio lo constituyen las cifras, aunque no hay una exactitud en
las mismas, pero se estimaba que para el afio 2020, habia en el mundo un aproximado de 281
millones de migrantes internacionales (3,9% de la poblacion mundial). Esta organizacion

considera que Asia, Europa y América del Norte son las regiones con mayor numero de migrantes
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internacionales. La migracion interna también ha aumentado, segun las cifras 750 millones de

personas se movilizan dentro de su propio pais.

Con la llegada de la pandemia, sobrevino el cierre total de las fronteras por el confinamiento
de la mayoria de los paises, aumentando los controles fronterizos por la incertidumbre acerca de
las formas de contagio, lo que conllevo a la disminucion temporal de los flujos migratorios. Para
poder entrar a un pais, las personas fueron sometidas a estrictos controles, como examenes de
salud, entre estos la prueba del COVID con vigencia de 24 horas. Luego del proceso de
vacunacion, los controles sanitarios fueron disminuyendo y los paises abrieron nuevamente sus
fronteras, levantando restricciones, con la finalidad de evitar un mayor decaimiento de la

economia.

ACNUR (2021), indic6 que la migracion de venezolanos en Latinoamérica y otras latitudes,
se configuro de la siguiente manera, los flujos migratorios hacia Colombia (1.7 millones), Peru (1
millén), Chile (459 mil), Ecuador (433 mil), Brasil (261 mil), Panama (121 mil) México (102 mil),
Argentina (174 mil), por senalar algunos paises. La salida de venezolanos del pais ha sido continua
a pesar de los problemas a los cuales tienen que enfrentarse en los paises a donde se dirigen, como
son los problemas de legalizacién de documentos, trabajo, alquiler de viviendas, gastos para la
alimentacion, colegio para los nifios, xenofobia, y cargar con los problemas propios del pais a

donde emigran.

Es de observancia como la region latinoamericana ha vivido el fendmeno de la migracion y
entre los paises de la region, Venezuela ha llevado la delantera, muchas personas abandonaron el
pais en busca de mejoras en otros paises. ACNUR (2022), reporto el €éxodo de mas de 6 millones
de venezolanos, los cuales formaron las filas de los refugiados y migrantes por América Latina y
el Caribe, ademads de otras regiones como los Estados Unidos y Europa. Segln el reporte, lo han
hecho para huir de la violencia, la inseguridad, las amenazas, falta de alimentos y medicina,
enfrentando graves peligros en el camino de huida como el trafico de personas, violencia,
discriminacion, que ponen en riesgo tanto la vida de nifios, mujeres y hombres que llegan en

extrema necesidad a los paises de destino.
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El organismo citado, un afio después (ACNUR, 2023), sefiala el aumento de inmigrantes y
refugiados venezolanos a mas de 7 millones, lo que significa fuga de talentos que van a enriquecer
la economia de otros paises. En ese mismo tenor, los datos aportados por la Organizacion
Internacional para las Migraciones de la ONU (OIM,2023), permiten visualizar que la didspora
venezolana ademas del dolor, riesgos y discriminacion, los millones de venezolanos que han salido
del pais por las condiciones politicas, econdmicas, sociales, de inseguridad, van a los paises de
destino a generar empleos, alza en la recoleccion de impuestos, y son gente que suma en cuanto

a mejoras en la economia, infraestructura y salud de esos paises.

De acuerdo a las cifras publicadas por OIM (2023), 2600 empresarios venezolanos generaron
nueve mil empleos en Republica Dominicana que beneficiaban tanto a venezolanos como
dominicanos. Igualmente, en Panama 5.500 empresarios venezolanos generaron 39.000 empleos
que beneficiaron tanto a panameios, como a venezolanos, lo mismo ha ocurrido en Colombia, pais
que ha recibido mas de tres millones de la didspora venezolana, la cual ha beneficiado al pais con

mas de 400 millones de dolares por pago de impuesto cada afo.

Es reconocido el aporte laboral que los emigrantes venezolanos han llevado a la region
latinoamericana y otras latitudes; representan una parte importante de la fuerza laboral,
contribuyen con la economia de los paises de destino, prestando sus servicios en el area de salud,
infraestructura, transporte, servicios, agricultura, entre otras. Un aporte destacado ha sido en el
area de la salud. Es notorio el empuje de los profesionales de la salud que han ido a ocupar vacantes
importantes y han apoyado ocupandose de los enfermos del COVID-19 en diferentes regiones

latinoamericanas.

Un ejemplo a destacar es el apoyo que se le ha dado a paises como Argentina, Chile,
Colombia, Perti, entre otros. Tovar y Rubio (2019) en una investigacion realizada refieren el
aumento sustancial de médicos inmigrantes venezolanos en Argentina, de una cifra de 609 médicos
para el afo 2018, se contd para el ano siguiente con la presencia de mas de 1500 médicos
inmigrantes venezolanos en Argentina, en las diferentes especializaciones. Son médicos
venezolanos que estan viviendo en ese pais y cooperando con el sistema de salud, y durante el

periodo del COVID-19 salvaron miles de vidas.
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Asi, como estos profesionales de la salud han emigrado de Venezuela, diferentes
profesionales en las areas de la ingenieria, docencia, informatica, mercadeo, contabilidad,
relaciones industriales, entre otras, también emigraron. Son talentos que han ido a ocupar
posiciones laborales claves y estan contribuyendo con la economia de los paises de destino. Pero
es de destacar que, asi como muchos inmigrantes han logrado ejercer sus profesiones y podrian
estar en una situacion con cierta comodidad; esto no ocurre con la mayoria de los inmigrantes.
Muchos inmigrantes solo logran trabajos temporales, informales, calificados de trabajos no

decentes de acuerdo a la OIT.

En el periodo postpandemia, ya las ultimas oleadas de personas que han salido de Venezuela
se encuentran en situacion de pobreza extrema, luchando por sobrevivir. Estos migrantes que
llegan a los paises de destino son familias con hijos, mujeres embarazadas, personas mayores que
entran de forma irregular. Aunque los paises se comprometieron a recibir migrantes y darles
proteccion, posada, alimentos, medicina, y lo han hecho, ya la situaciéon ha cambiado por la falta

de apoyo financiero.

La insuficiencia de apoyo financiero y el flujo desbordante de inmigrantes, trajo descontento
en algunos paises que tienen sus propias dificultades econdmicas y politicas. Las personas
migrantes y refugiadas de alguna forma, han sido rechazadas ya sea, por falta de documentacion,
carencia de permisos de permanencia, competencia laboral o por lo que significa su acceso a los
servicios publicos, servicios que ya presentan deficiencias para los naturales en algunos paises

latinoamericanos.
Consideraciones sobre la calidad de vida del venezolano en postpandemia

La Encuesta Nacional de Condiciones de Vida (ENCOVI), estudio realizado por la
Universidad Catélica Andrés Bello (2022), indica que Venezuela es el pais mas desigual de
América, el colapso generalizado de los servicios publicos y altos precios de los mismos, asi como

el aumento de los alimentos, son factores incidentes en el aumento de la pobreza, y por ende en su

calidad de vida.
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Conforme a la Organizacion de las Naciones Unidas en el Programa Mundial de Alimentos
(2023), Venezuela ocupaba el tercer lugar en el mundo en el rubro inflaciéon en el precio de los
alimentos, lo que influye en la calidad de vida del venezolano al no tener asegurada su alimentacion
adecuada por los altos precios. La alimentacioén es un problema social de vieja data, pero ha ido
creciendo con el paso del tiempo. En la Gltima década la calidad de vida del venezolano ha venido
en franco deterioro, debido a la agudizacion de los problemas sociales y economicos. Es de
destacar que el programa mencionado tiene como meta mundial marcadores de hambre cero,
participa con asistencia humanitaria en Venezuela, apoyando con un programa de comidas

escolares desde el afio 2021.

En ese mismo sentido de la problematica alimentaria y calidad de vida, el informe anual de
la situacion de los derechos humanos en Venezuela, PROVEA (2023), sehala que Venezuela
postpandemia es mas pobre y crecio la desigualdad. La desigualdad es un factor que ha agravado
la situacion de pobreza en el pais. La problematica de seguridad alimentaria no ha disminuido, hay
un aumento progresivo de los precios de los alimentos aunado a la precarizacion del ingreso de los
trabajadores en general, los pensionados y jubilados, los cuales no ven salarios y pensiones
ajustadas al costo de la canasta alimentaria en cumplimiento del articulo 91 de la Constitucion de

la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV).

El mencionado articulo (CRBV, 91), en su texto expresa “Todo trabajador o trabajadora tiene
derecho a un salario suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las
necesidades basicas materiales, sociales e intelectuales” y en otro de sus parrafos el citado articulo
91 acota “El Estado garantizara a los trabajadores y trabajadoras del sector publico y del sector
privado un salario minimo vital que sera ajustado cada afio, tomando como una de las referencias

el costo de la canasta basica”

Lamentablemente este articulo 91 parece haber quedado en escrito tedrico (letra muerta),
porque en la practica no se observa su aplicacion. El 1ro de mayo del 2023, los venezolanos
advertimos la inobservancia del articulo cuando no tuvo lugar el esperado aumento del salario
minimo. El salario minimo se estancd en 130 bs. Por decreto Nro. 4805 publicado en Gaceta

Oficial el 12 de mayo de 2023, solo hubo un incremento de la cesta ticket y del bono contra la
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guerra econdmica, pago que se hace a través del Sistema Patria, el cual no llega a todos los
involucrados, porque no todos se encuentran registrados en este por ser una plataforma que no

todas las personas manejan.

De acuerdo con el decreto 4805 (2023), “se ajusta el valor del cestaticket para todos los
trabajadores y trabajadoras del sector ptblico y privado, quedando fijado en la cantidad de 1.000
bolivares (art. 1). Aunado al anterior articulo, se establece la creacion “de un complemento
solidario tinico de proteccidon, sin incidencia salarial, denominado Bono Contra la Guerra
Econdémica, pagadero mensualmente y con un valor de 750 bolivares...” (art. 2). Por su parte, el
articulo 3 del decreto expresa que “el Bono Contra la Guerra Economica sera pagado también a
los pensionados y pensionadas del Instituto Venezolano del Seguro Social que no sean trabajadores

activos o pasivos de la administracion publica por un valor de 500 bolivares™.

Podria pensarse que el referido ingreso publicado en la Gaceta Oficial, representaria un alivio
econdémico para el venezolano, pero realmente podria no ser asi, si se toma en cuenta lo sefialado
por el Centro de Documentacion y Analisis Social de la Federacion Venezolana de Maestros
(CENDAS-FVM, 2023), el cual reporta con base en los estudios de campo, que la canasta basica
familiar se ubicd en 486,87 ddlares, para el mes de enero 2023, el salario minimo est4 anclado a
130 bolivares mensuales que corresponde a 6,07 dolares, a la fecha, lo que se necesitaria de 80,14

salarios minimos para acceder a la Canastita Alimentaria Familiar.
Migracion y calidad de vida. Vivencias

Para la recoleccion de la informacion se realizaron entrevistas a venezolanos migrantes en
paises como Chile, Peru, Colombia, Estados Unidos, Espafia. Algunas entrevistas se hicieron con
la colaboracién de otros investigadores dedicados a la teméatica. Obteniendo informacidn acerca
de migracion y calidad de vida aunado a informacion acerca de suefios, esperanzas,
preocupaciones, temores, propdsitos, mundo de vida, entre otros aspectos. A fines del resumen,

solo se colocaron en el escrito algunos textos cortos de la informacion obtenida.
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Inmigrante en Chile

Sali de Venezuela por la situacion de carencias en que yo vivia. Me vine con mi esposa ¢
hijo. Casi huyendo. Ya logramos nuestra residencia después de 5 afnos. Como soy profesional de
la salud, le estoy aportando a este pais mis conocimientos obtenidos en una universidad
venezolana. Al principio nos costd la adaptacion, sin familia aqui y mucha preocupacion. Pero
poco a poco vamos avanzando, vivimos modestamente, pero cubriendo todas nuestras necesidades.

Eso si, se trabaja mucho.
Inmigrante en Peru

Decidi emigrar, pero realmente no logré mi propdsito. Trate de cruzar la frontera con mi
familia, con todos los riesgos y sin papeles. Nos quedamos varados con un grupo grande que
trataba de cruzar la frontera entre Pert y Chile, llamada Chacalluta. De la frontera de Perti no nos
permitieron cruzar a Chile. Con transporte humanitario nos regresamos. Aqui estoy de vuelta, sin

trabajo, con mucha necesidad, arrimado a la familia, con carencia de todo y con pocas esperanzas.
Inmigrante en Colombia

Yo tengo mi casa en los Guayos, pero me vine a Colombia y una amiga me recibio. Con mi
trabajo de peluquera por mi cuenta, con lo que ganaba no podia vivir. Imposible comprar la comida
por lo caro, problemas con el agua, ya que viene una vez a la semana, sin luz muchas horas. Aqui
en Colombia trabajo cuidando unos nifios en una casa de familia. La madre de los niflos viaja
mucho por su trabajo. Lo que gano lo mando para mis hijos en Venezuela. Aqui tengo pocos

gastos, tengo casa y comida. Espero que los problemas se resuelvan alld para regresar.
Inmigrante en Estados Unidos

Ingrese al pais en el mes de enero 2023, entre con Parole Humanitario. Claro que soy una
inmigrante. Pero la situacion en Venezuela ya es inaguantable, todo muy caro y mucha necesidad.
Hay muchas carencias en la salud y todos los dias un problema, todo es no, no hay luz, no hay

agua, no hay gas, no hay internet. Aqui en Estados Unidos trabajo 10 horas al dia, con 2 dias libres,
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pero siento que poco a poco puedo mejorar. Soy joven, y quisiera ganar mas dinero, aqui es fino,

hay de todo, pero extraiio a mi familia.
Migrante de Espaia

Dentro de poco ya no seré inmigrante, estoy esperando mis documentos de nacionalizacion.
Me vine con mi esposa y mis 2 hijos hace 6 afios. No pienso regresar a Venezuela. Mi esposa y yo
somos profesionales tenemos buenos trabajos y puedo decir que aqui si tenemos calidad de vida.
Nos vinimos por los problemas econdémicos, sociales y de seguridad que hay en Venezuela. Mi

mama no quiere venirse.
Hallazgos

De acuerdo a lo reportado en las entrevistas, y de la investigacion en curso, una de las razones
por las cuales ha aumentado la migracion venezolana, es la busqueda de las personas de mejorar
su calidad de vida. Ante la problematica de salud, de trabajo, de inseguridad, de insatisfaccion de
necesidades basicas como la alimentacidn, servicios publicos como agua, luz, gas, internet, los
cuales estan en franco deterioro; los venezolanos han ideado las formas de salir del pais, con la

esperanza de que el emigrar es sindnimo de mejorar su situacion de carencias.

Es de observancia que inmigrantes que estan en un pais de destino, son talentos humanos
que proporcionan beneficios al pais de acogida, en una relacion de reciprocidad y de ayuda mutua,
venezolanos que estan tratando de mejorar su calidad de vida con su trabajo y su accionar. Otros
estdn tratando de estabilizarse trabajando mas de 10 horas diarias, con grandes esperanzas y
suefos. Pero también es de destacar que muchos inmigrantes no han logrado cumplir sus deseos,
algunos son deportados, otros devueltos sin si quiera haber cruzado las fronteras de su pais destino,
un importante grupo no han logrado mejorar su calidad de vida por muchas razones encontradas
en el pais que escogieron para migrar. Aunado a lo anterior es interesante sefialar la intencion de

los venezolanos inmigrantes de regresar cuando las condiciones mejoren en Venezuela.
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Conclusiones

En Venezuela la pandemia del COVID 19, acelero la situacion de las personas a una mayor
pobreza, en algunos de los datos reflejados en la encuesta ENCOVI, de la Universidad Catolica
Andrés Bello (2022), es de hacer notar, el aumento de la pobreza extrema, las familias
desprotegidas y carentes de calidad de servicios como agua, luz, internet, teléfono, gas, transporte,
medicinas, poco consumo de alimentos y azotadas por la inseguridad reinante. Situacion que

podria haber estimulado a més de 7 millones de venezolanos a tomar la decision de emigrar.

Muchas familias con su documentacion en regla y con los permisos correspondientes,
lograron entrar de forma legal y de alguna manera adaptarse al pais de acogida y lograr permisos
de trabajo. Dentro de los migrantes venezolanos se fue mucho talento humano, hoy dia
comprometido con los paises de destino. Pero no todos los inmigrantes han tenido las mismas
oportunidades, las ultimas oleadas de inmigrantes han salido del pais sin la documentacion
necesaria. A estos inmigrantes les ha tocado irse por rutas irregulares como son trochas, zonas
boscosas, siendo vulnerables a toda clase de riesgos, robos, abusos, y entrar de forma irregular a
los paises de destino. Al no tener los permisos de permanencia muchos son deportados y otros les

ha tocado sufrir los problemas de xenofobia, situacion de hambre, desalojo de vivienda, abusos.

La organizacion mundial de la salud (OMS, 2023), en el mes de mayo, declaro el fin de la
emergencia internacional por el virus del COVID 19, que dejo 6,9 millones de muertes a nivel
mundial, por lo que se habla de postpandemia. Para el caso del presente estudio hay las
posibilidades que continten los procesos migratorios en postpandemia al no visualizarse el arreglo

de los problemas sociales y econémicos en Venezuela.

Los venezolanos entrevistados, se vieron en la necesidad de formar parte de las corrientes
migratorias por la situacién de carencias en lo econdmico y social, la inseguridad, lo que los lleva
a periodos de angustias, desesperanzas, preocupaciones que les produce la situaciéon venezolana.
Se van con la creencia de lograr una mejor situacion econdmica y social, algunos han logrado
adaptarse a los paises de destino y ven mejorada su calidad de vida, otros se han regresado, y

muchos esperanzados de mejorar su situacion, pero con el animo de alglin dia regresar a su pais.
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CAPITULO 3

NUEVAS TECNOLOGIAS EN EL PROCESO DE PROVISION DEL TALENTO
HUMANO EN EL AMBITO ORGANIZACIONAL

Belkis Suarez
Resumen

La investigacion tuvo como proposito, reflexionar acerca de las nuevas tecnologias en el proceso
de provision del talento humano en el ambito organizacional. El trabajo centra su interés en: a)
nuevas tecnologias; b) proceso de provision en la gestion del talento humano; c) aplicacion de las
nuevas tecnologias al proceso de provision. Metodologicamente, fue un estudio de corte
documental, se apoy6 en el paradigma interpretativo, asume el método hermenéutico, empleo la
técnica de la revision documental. Finalmente, algunas reflexiones que emergen del estudio: a) el
mundo actual gira alrededor de las tecnologias, b) las organizaciones estan empleando las
tecnologias para: 1) agilizar sus procesos, 2) reducir tiempo operativo, 3) disminuir los costos, )
el gestionar las nuevas tecnologias con efectividad, determina la competitividad empresarial y su
continuidad operativa en el tiempo, d) todo el accionar del ser humano y empresarial gira en torno
a las nuevas tecnologias.

Palabras clave: nuevas tecnologias, proceso, provision, talento humano.

A modo de proélogo

Hay un aspecto que destaca en el mundo global actual y es el impacto que han tenido las
nuevas tecnologias como fuerza dominante en nuestras vidas. Las nuevas tecnologias han
incursionado en todos los ambitos de las organizaciones, el alcance y las repercusiones que esté
teniendo, ha contribuido con los cambios en el mundo del trabajo, los modelos econdémicos, &mbito
industrial, cultural y social (hasta la manera de relacionarnos ha cambiado) desde el ambito
empresarial, han emergido nuevas formas de trabajo, otras maneras de hacer las actividades, tareas,
funciones, gestionar las conductas del talento humano, dirigir las rutinas de trabajo, cambios en la
cultura organizacional, costumbres, valores, principios entre otros. Su influencia ha sido tan
contundente que se plantea como una nueva realidad percibida y se denomina paradigma
tecnoldgico; entendiéndose por este, como un nuevo paradigma cultural que se ha proyectado a
todos los ambitos; en efecto, es la implementacion tecnoldgica en todos los procesos operativos

organizacionales.
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Ante los escenarios tecnologicos de trasformacion y nuevos modelos de gestion, las
organizaciones para hacer frente a los retos, estan valiéndose de los beneficios que ofrece la

tecnologia para responder a los desafios del contexto en donde operan.

A este proposito, el rapido desarrollo de una amplia gama de nuevas tecnologias entre las
que se pueden distinguir: la inteligencia artificial, la robotica, el internet de las cosas, la big-data,
la realidad extendida, plataformas de internet, aunado a la tecnologia de la informacion y
comunicacion, la digitalizacion en los puestos de trabajo, todas estas tecnologias conforman lo que
hoy dia se denomina Cuarta Revolucion Industrial (4IR). Ahora bien, ;qué es la cuarta revolucion
industrial? Es el resultado del dinamismo de las tecnologias y de la combinacion de sistemas
digitales y fisicos de todas estas herramientas, que de alguna u otra manera han contribuido a

mejorar y agilizar la calidad de vida del ser humano y los procesos en el &mbito organizacional.

En ese sentido, la gestion del talento humano no ha escapado de esta realidad tecnologica,
por el contrario se esta apoyando en las nuevas herramientas para agilizar sus procesos y lograr
una mayor efectividad operativa; es bien conocido que el ambito de la gestion del talento humano
estd conformado por las personas y las organizaciones, pues las personas pasan gran parte de sus
vidas trabajando en las organizaciones, las cuales dependen de las personas y/o individuos para

operar, alcanzar sus objetivos, la eficiencia, y el éxito organizacional.

La gestion del talento humano, en opinion de Chiavenato, (2002), es una de las areas que ha
experimentado mayores cambios y transformaciones en los tltimos tiempos. Todas ellas, producto
de las innovaciones tecnologicas, cambios econdmicos, nuevas posturas en el mundo del trabajo,

globalizacion, competitividad, complejidad e incertidumbre entre otros factores externos.

En efecto, Suarez (2017), sefiala que hoy dia la vision del area es totalmente diferente a la
de su configuracion inicial, en ese sentido, los directivos, gestores, lideres y los gerentes, estan en
las constantes busquedas de nuevas practicas, tendencias y herramientas que les permitan superar

y enfrentar asi las incertidumbres, exigencias, necesidades y retos del entorno actual.
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En la misma linea, la provision del talento humano involucra procesos complejos, retadores,
€s un area critica, estratégica para las organizaciones, el mismo se encuentra integrado por un

conjunto de procesos, técnicas y medios que facilitan su efectiva gestion.

El proposito investigativo de este estudio, fue el de reflexionar acerca de las nuevas
tecnologias en el proceso de provision del talento humano en el &mbito organizacional. Orientd su
interés en los ejes a saber: a) las nuevas tecnologias, b) proceso de provision del talento humano

en el ambito organizacional, c¢) aplicacion de las nuevas tecnologias al proceso de provision.

El objeto elegido es de trascendencia porque: a) las nuevas tecnologias apoyan el proceso de
captar, elegir e ingresar los mejores talentos para garantizar la ventaja competitiva de la
organizacion y que esta sea sostenible en el tiempo a través del talento humano, b) la provision es
uno de los retos que encara la gerencia en la actualidad, c) es un tema de actualidad y se encuentra

hoy mds que nunca con vigencia en el debate y en las agendas del mundo del trabajo,

La pertinencia del estudio es de interés, por cuanto: a) las nuevas tecnologias han impactado
todos los ambitos con implicaciones hacia el mundo empresarial y personal, b) la provision del
talento humano es considerada un area compleja, estratégica, y critica para las organizaciones, c)

el buen uso de las nuevas tecnologias determina la competitividad empresarial.

Finalmente, a) las organizaciones estan adaptando sus procesos, operaciones porque todo
gira alrededor del mundo digital, el universo se esta transformando en un compendio de datos,
informacion y contenido que se encuentra en continuo movimiento, b) el rol de los gestores y de
los colaboradores ha adquirido mayor relevancia en los nuevos escenarios tecnologicos, su
responsabilidad y compromiso es prepararse, formarse, educarse, adquirir conocimientos y
competencias en el manejo de las herramientas tecnologicas a fin de brindar respuestas oportunas

en el desempefio de las funciones del cargo que ocupan.
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Nuevas tecnologias

A la luz de las innovaciones y los avances tecnologicos, que han surgido en el mundo global
en el trabajo, se comentaran algunos de los beneficios que ha tenido la aplicacion de las

herramientas tecnologicas en los procesos de provision de la gestion del talento humano.

A este proposito, Moore (2019), sefiala que en la actualidad vivimos en la era de los datos,
de igual modo afirma que las tecnologias han influido en el &mbito de los recursos humanos por

lo siguiente:

la informacioén recopilada, que cuando alcanza un volumen lo bastante elevado se
denomina big data, se utiliza para entrenar algoritmos capaces de realizar predicciones
relacionadas con el talento y la capacidad de los trabajadores y los candidatos; para
supervisar, evaluar y estimular el rendimiento; para fijar objetivos y valorar los
resultados del trabajo; para poner en contacto a los trabajadores con los clientes; para
juzgar estados de &nimo y emociones; para proporcionar formacion modular en el lugar
de produccion; para encontrar patrones de comportamiento dentro de la plantilla...

(p-3).

Por consiguiente, se puede extraer que los gestores de los procesos del talento humano hacen
uso de las bases de datos con apoyo de las tecnologias para agilizar los procesos de captar, evaluar,
valorar credenciales de los postulantes y proyectar los perfiles de los ofertantes con los cargos
vacantes. Vale acotar que la tecnologia agiliza en gran medida la seleccion y el cubrir las vacantes

disponibles en las organizaciones.

Estas herramientas, ayudan a los gestores de los procesos de provision del talento humano,
de una u otra manera: a) acceder a nuevos mercados que antes no habian explorado, tanto a nivel
nacional como internacional, b) agiliza el tiempo de respuesta operativo de los procesos, ¢) reduce
los costos, d) eleva los niveles de productividad, f) asegura la continuidad operativa de la

organizacion.
Beneficios de la Aplicacion de las Nuevas Tecnologias

Entre los beneficios de la aplicacion de las herramientas tecnologicas se pueden destacar las

siguientes:
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e Reduce el esfuerzo entre reclutadores y los candidatos/ aspirantes
e Facilita y optimiza los procesos

e Permite solicitar empleo a través de las redes sociales como (Snapchat, Facebook,

LinkedIn) entre otros.
e Promueve una mayor proyeccion de atencion al volumen de candidatos

e Agiliza la recopilacion y andlisis de informacion de los aspirantes a puestos de trabajos

disponibles en la organizacion.

e Monitorea el comportamiento digital del personal en los cargos que desempenan dentro

de la empresa.
e Reduce horas hombre de trabajo y costos.

Recapitulando, el alcance y la repercusion de los beneficios de las nuevas tecnologias ha
contribuido con los cambios en el mundo del trabajo, destacandose: otras maneras de hacer los
trabajos, gestionar las conductas del talento humano, dirigir las rutinas de trabajo, cambios en la

cultura organizacional (ética, valores, costumbres). entre otros.
Provision del talento humano

Es conveniente destacar que, la provision del talento humano, también se le conoce como
admision del talento humano, y es uno de los seis (6) subsistemas que integran el sistema de gestion

del talento humano.

A este proposito, se presenta la acepcion planteada por Suarez (2016), afirma que, es el
procedimiento mediante el cual se ejecutan una serie de practicas relacionadas con el arte de captar,
reclutar, elegir, ingresar e integrar al talento humano idéneo para cubrir los requerimientos de las

organizaciones.
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El proposito de este subsistema es dotar, proveer el talento humano idoneo a la organizacion

para ser sometido al proceso de pre y seleccion de personal.

Procesos de Provision

Los procesos inmersos en este subsistema son los referidos a continuacion:
a) Reclutamiento,
b) Seleccion,
c¢) Contratacion,
d) Induccion,
e) Socializacion,
f) Cultura Organizacional;

Es importante acotar que, todos estos procesos se caracterizan por ser: sistémicos,
secuenciales, e interrelacionados, pues interactian entre si, se afectan mutuamente y se
complementan de manera sistémica dentro del sistema de gestion del talento humano. Todos ellos,
buscan asegurar la calidad y disponibilidad del talento humano requerido por la organizacion a los
fines de: 1) alcanzar los objetivos estratégicos de la empresa; 2) garantizar la continuidad operativa

empresarial.
Importancia de la Provision del Talento Humano

Con respecto a la importancia de la provision del talento humano, autores como: Chiavenato
(2002); Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2003); Ulrich (2006) y Alles (2009); coinciden en

afirmar que:

e Este es un proceso clave y esencial en la gestion y direccion del talento Humano
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e Garantiza el ingreso del talento humano cualificado; pues aplicando cada uno de los pasos
del proceso, solo ingresa el personal idoneo que cumple con los parametros de ingreso

(perfil y descripcion del cargo) de acuerdo a la necesidad y realidad organizacional.

e Contribuye a elevar los niveles de productividad; garantiza la ejecucion de las tareas,

actividades, previstos en los objetivos operativos.

¢ Alineacion con los objetivos estratégicos; vinculacion del plan de recursos humanos con

la planeacion estratégica de la organizacion.

e Proceso compartido; se maneja en conjunto entre las unidades requirentes del personal /

linea y la organizacion de recursos humanos.

e Qarantiza la continuidad operacional de la organizacion; asegura la competitividad del

talento humano.

A continuacion, se mencionan brevemente los procesos que comprende el subsistema de

provision de personal:
Reclutamiento de Vanguardia

Con el proceso de reclutamiento se inicia una de las actividades mas importante de las
organizaciones, como es la de detectar donde debe dirigirse la empresa para adquirir el talento

humano que requiere.

Seguidamente, se presenta la acepcion propuesta por Chiavenato (2002; p.95), quien sefiala
que el reclutamiento es: “el conjunto de actividades disefiadas para atraer hacia la organizacion un
conjunto de candidatos calificados”. Es decir, que no so6lo es atraer gente, sino mds bien es atraer
potenciales candidatos cuyas preferencias, intereses y rasgos de personalidad se adecuen con
mayor probabilidad a las necesidades de la organizaciébn y que ademds cuenten con:

conocimientos, habilidades y aptitudes para rendir y cumplir con el perfil del cargo.
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El proposito del reclutamiento es en primer lugar, comunicar y divulgar las oportunidades
de empleo, en segundo lugar, atraer postulantes calificados para ser sometidos al proceso de pre y

seleccion de personal.
Reclutamiento Interno y Externo

Desde el punto de vista de su aplicacion, el reclutamiento puede ser interno o externo;
primero, el interno; se aplica a los candidatos que trabajan en la organizacion, en otras palabras, a
los empleados, para promoverlos o transferirlos a otras actividades méas complejas. El segundo, el
externo, se dirige a candidatos que estan en el mercado de recursos humanos, fuera de la

organizacion, para someterlos al proceso de seleccion de personal.
Técnicas de Reclutamiento

Para proceder con la aplicacion del reclutamiento se debe recurrir a un conjunto de técnicas
frecuentes entre las que se pueden distinguir: Internet, bolsas de trabajo, agencias de empleo,
publicidad en medios de comunicacion, asociaciones y colegios profesionales, instituciones

educativas, recomendaciones, bases de datos digitales, archivo de elegibles entre otros.

Las nuevas herramientas tecnoldgicas, aplicadas al proceso de reclutamiento en la
actualidad, estd ayudando a las organizaciones a destacarse en un mercado laboral altamente
competitivo, para atraer a los candidatos adecuados que cumplan con: 1) los requisitos técnicos de
los roles, 2) se ajusten a la cultura de la organizacion. En la misma linea, Dolan, Valle, Jackson y
Schuler (ob. Cit), comentan que, quizas uno de los campos en los que ha tenido una mayor
aplicacion la incorporacion de las nuevas tecnologias en el campo de recursos humanos, ha sido

en el ambito de reclutamiento y seleccion de personal a saber:

a) amplia difusion de las oportunidades laborales en donde se han beneficiado tanto las

empresas como los buscadores de empleo reales o potenciales,

b) el crecimiento importante del reclutamiento a través de portales, bolsas, bases de datos

laborales en internet,
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c) portales corporativos de internet, en este sentido los autores antes citados expresan que:
en el afio 2001 de quinientas (500) empresas importantes americanas el 90% utilizaban un portal

de internet.

Finalmente, las organizaciones que quieren perdurar en el tiempo y garantizar su continuidad
operativa, se estan adecuando y adaptando a las nuevas herramientas tecnologicas porque se han
convencido que esta es la via hacia el futuro més cercano. En ese sentido, Ulrich (2002), citado
por Dolan, Valle, Jackson y Schuler (ob. Cit; p.357), afirma que “la tecnologia es un elemento
clave para gestionar de forma eficaz los procesos trasnacionales de los RRHH y para trasformar el
trabajo de los departamentos de RRHH”. Es decir, la tecnologia ha acelerado de manera notable

todas las organizaciones, la humanidad y el mundo en general.
Seleccion de Personal en Accion

Desde un mercado laboral competitivo, las organizaciones deben asegurarse de contar con
el talento humano mas idoneo. Es por ello, que el proceso de seleccion de personal comprende
tanto la recopilacion de informacion sobre los candidatos o postulantes a un puesto de trabajo como

la determinacion de elegir a quien debera contratarse.

Existen variedad de acepciones del proceso de seleccidn de personal, aca, se presenta la
planteada por Chiavenato (2002. p.111), quien sefiala que es: “el proceso de eleccion del mejor
candidato para el cargo”; basicamente, es un proceso de comparacion y toma de decision aplicado

por el gestor administrativo.

Por otro lado, Werther y Davis (2008), afirman que la seleccion consiste en una serie de

pasos especificos que se emplean para decidir qué solicitante debera ser contratado.

La seleccion es un proceso continuo en el ambito organizacional, la rotacidon en estos tiempos
es un fendmeno incontrolable; en donde, se dejan vacantes que hay que cubrir a la mayor brevedad

posible para satisfacer las necesidades de la empresa.
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Fases Seleccion de Personal

La seleccion de personal, involucra varias fases secuenciales que atraviesan cada uno de los

aspirantes; seguidamente, se presenta la Tabla 1, que refleja la sinopsis de cada una.

Tabla 1 Fases de Seleccion

# Fase Fuente de Responsable/ Aplicacion Técnica Propésito
Informacion
1 Solicitud de Gestor del Proceso, realiza: a) analisis de la informacion, | Captura de informacion
Empleo b) descarta o excluye los aspirantes que no cumplen con | variada de los aspirantes.
Curriculum el perfil de la vacante.
Vitae
2 Entrevista Gestor del Proceso, excluye a los aspirantes que no | Comprobar la idoneidad
Preliminar retnan los requisitos minimos. de la informacion.
3 Pruebas de Gestor del Proceso, aplica pruebas varias de acuerdo al | Detecta habilidades,
Seleccion perfil de la wvacante, destacan: psicométricas, | conocimientos,
psicologicas, numéricas, de conocimiento, abstractas y | destrezas, aptitudes,
de capacidad. personalidad.
4 Entrevista de Responsabilidad de linea, valoran los conocimientos en | Contacto técnico con la
Linea el desempeiio del cargo, realizan sondeo de reacciones | operacion y las
ante situaciones problemas del ambito laboral. funciones y
responsabilidades  del
cargo.
5 Verificacion Ente Externo (Investigadores Penales y Juridicos), | Idoneidad de la
Datos de verificacion de antecedentes laborales. Informacion
Referencia
6 Examen Médico | Servicio Médico Interno/ Externo, asegura que la salud | Apto Medico
del aspirante sea la idonea para desempefiar el cargo.
7 Decision Final | Maxima autoridad de la unidad de negocio donde se | Eleccion del aspirante.
encuentra la vacante.
Elige el aspirante mas idoneo que ingresara a la empresa.

Fuente: Sudarez, B. (2023). Elaboracion propia

Cada técnica de seleccidon proporciona cierta informacion y un puntaje sobre los candidatos,
el que acumule el mayor puntaje serd el aspirante que tendré la primera opcidn de seleccion para
la vacante del cargo. En la actualidad, el uso de la tecnologia ha permitido agilizar el tiempo en
cada una de las fases; pues la gran mayoria de estas se realizan de manera digital, haciendo uso de

las innovaciones y plataformas tecnologicas.
Contratacion Induccion y Socializacion

Continuando, luego de haber cubierto los dos (2) procesos anteriores, se prosigue con:
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Contratacion

Segun Chirinos (2014), se entiende por contratacion al conjunto de pasos que debe coordinar
la empresa y cumplir el trabajador, para formalizar su permanencia en la organizacion. En otras
palabras, es el proceso administrativo que ejecuta el gestor del proceso y que formaliza el ingreso
de un nuevo empleado a la organizacion. Vale acotar que, el procedimiento y las caracteristicas a
seguir dependen de las normativas y politicas en materia de gestion del talento humano de la

organizacion.
Induccion

La induccion busca orientar, integrar y guiar al nuevo empleado que acaba de ser contratado
por la empresa. A este proposito, Bohlander, Snell y Sherman (2001), concluyen que es el proceso
formal, para familiarizar a los empleados con la organizacion, sus puestos y sus unidades de

trabajo.

Por regla general, la induccion abarca informacion variada, por ejemplo, Cultura de la
empresa, filosofia, valores, creencias, vision, misidn, estructura organizacional, politicas,
practicas, procedimientos, normas, reglamentos, resefia histdrica creacion de la empresa, mercado,

productos y servicios, competidores entre otros.
Socializacion

De acuerdo con Werther y Davis (2008), es el proceso mediante el cual el empleado empieza
a comprender y aceptar los valores, normas y objetivos de la organizacion. En otras palabras, se
empieza adaptar y asumir compromisos del cargo por el cual fue contratado. Importante acotar,
tanto la induccion como la socializacion son los primeros programas de formacion y

adiestramiento interno que recibe el nuevo empleado.
Provision y las nuevas tecnologias: aplicacion

A la luz de las nuevas tecnologias, actualmente gran parte de los procesos en la gestion del

talento humano y en el caso que nos estan haciendo uso de estas nuevas herramientas tecnologicas,
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las mismas, han acelerado su crecimiento en el &mbito empresarial a nivel global. A continuacion,
se presenta la Tabla 2, que recoge algunas de las nuevas herramientas tecnologicas aplicadas a los

procesos de provision del talento humano en el ambito organizacional.

Tabla 2 Tecnologias y Proceso de Provision

Proceso Tecnologia Propésito
Reclutamiento Herramientas Automatizadas Pueden Captar, Atraer Candidatos
Inteligencia Artificial Administran Evaluaciones
Bots Programar Entrevistas

Proporcionar Actualizaciones Periddicas.

Redes Sociales Convocatorias masivas a gran escala.
Correo Electronico

Seleccion Entrevistas virtuales Las herramientas digitales pueden ayudar a tener una
Video entrevistas rapida, proactiva y efectiva relacion con los candidatos
Formularios online o aspirantes a los cargos disponibles.
Video cuestionarios También, proveen la comodidad de los candidatos
Pruebas en Linea (realizan el proceso desde su hogar).
Portales de empleo Facilita ahorro en cuanto: a) tiempo, b) dinero en
Paginas Web de empleo traslados.

Bases de Datos Automatizadas
Software y Hardware
Contratacion Herramientas Automatizadas Estas herramientas sirven como soporte para la toma de
Contratos digitales decisiones en la gestion del talento humano.

Sistemas de informacion interna
Bases de datos digitales

Induccién y Video Conferencias Convergen con los sistemas de informacion internos de
Socializacion Video Empresarial/ Reseiia la organizacién para facilitar la trasmision de la
Video Llamada informacion y comunicacion.

Redes sociales

Correo electronico

Zoom, Google Meet, Team

Redes Internas (Intranet, Correo
electronico WhatsApp, Telegram

Cultura Video entrevistas Mantener a tus colaboradores informados y
Organizacional Formularios online comprometidos con la cultura, politica, ética y valores
Cultura digital empresarial empresarial.

Fuente: Sudrez, B. (2023), elaboracion propia

En suma, las nuevas tecnologias en los procesos de provision en las organizaciones lo que

persigue a saber:
a) reducir los costos;

b) acortar el tiempo promedio de busqueda de candidatos;
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¢) ocupar las vacantes en el menor tiempo posible;
d) fortalecer el talento humano de la organizacion, atrayendo mas y mejores talentos a futuro.
Plano metodoldgico

Metodolégicamente, este trabajo se inscribe dentro de la modalidad de investigacion
documental. Bosch (1990), afirma que es el resultado de un largo proceso racional y l6gico que
eslabona cada uno de los pasos de un proceso natural hacia una conclusion légica; y Sierra (1988),

agrega que dicha investigacion tiene como proposito la observacion de fuentes documentales.
Procedimiento Metodologico

Globalmente, se describe el camino seguido de acuerdo a la naturaleza de la investigacion,
se elige el enfoque hermenéutico. Segin Heidegger (1974), citado por Martinez (2006, p. 107),
éste es el método que usa, consciente o inconscientemente, todo investigador y en todo momento,

ya que la mente humana es, por su propia naturaleza, interpretativa.

El proceso se inicia desde la aparicion de la idea, que permitio reflexionar y aplicar la
compresion e interpretacion a las fuentes bibliograficas consultadas en las areas de interés. En
particular, para el desarrollo de la construccion tedrica (produccion), se sintetizan las siguientes

fases:

e fase inicial, consistio en conocer y explorar todo el conjunto de fuentes de interés para
responder a los propositos planteados, involucra también a la técnica empleada, referida

a discriminar, seleccionar, clasificar, sintetizar, y ordenar la informacion.

e fase de andlisis, conlleva la comprension e interpretacion de la informacion precedente y

direccionada a los topicos planteados.

e fase de construccion, se refiere a la vinculacion y articulacion de los conocimientos, es

decir, la accidon de construir y producir el documento final.
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En definitivo, la totalidad de las fases permiti6 realizar el arqueo heuristico sobre la base de

la literatura especializada en la teméatica abordada.
A modo de epilogo

En este punto, se da cuenta de algunas consideraciones que emergen de la investigacion
realizada. A continuacion, algunos aspectos destacables que se vinculan con los propoésitos del

estudio.

e [atematica indagada se encuentra en boga en la actualidad porque las nuevas tecnologias
han venido revolucionando todos los ambitos del quehacer socio-laboral del ser humano

y el mundo en general.

¢ En lo concerniente con el ambito organizacional, estas se estan adaptando a los cambios
y estan avanzando hacia el uso de las herramientas digitales, la inteligencia artificial, el
analisis de los datos, la plataforma del internet y la digitalizacion de los procesos, a los

fines de responder a los retos y desafios del futuro.

e Lo relacionado con el proceso de provision, los gestores de estos procesos se estan
apoyando en las nuevas herramientas para agilizar sus procesos, tiempos de busqueda y

lograr una mayor efectividad y rentabilidad operativa.

e La provision suele ser visto como un proceso continuo, estratégico, clave y esencial en la

gestion y direccion del talento Humano.

e En cuanto a la importancia de la provision, tenemos que: buscan asegurar la calidad y

disponibilidad del talento humano requerido por la organizacion a los fines de:
a) alcanzar los objetivos estratégicos organizacionales,
b) garantizar la continuidad operativa empresarial.

e Enrelacion con, la aplicacion de uso de las nuevas tecnologias en la provision del talento

humano, encontramos los siguientes beneficios:
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a) reduce costos,

b) reduce el tiempo de busqueda de los candidatos,

¢) se ocupan las vacantes en el menor tiempo,

d) fortalece el talento humano de la organizacion,

e) atrae talentos con mejores cualificaciones y competencias a futuro.

e En definitivo, las organizaciones se estan valiendo de estas nuevas herramientas
tecnologicas para fortalecer y digitalizar sus procesos e incrementar la efectividad y

eficiencia organizacional.

e Las nuevas tecnologias, estan marcando el camino del futuro del trabajo y el ambito

organizacional a nivel mundial.
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CAPITULO 4

CONVICCION DE PERTENENCIA: ARGUMENTO DE LA PRAXIS LABORAL EN
PLANTELES EDUCATIVOS DEL ESTADO YARACUY

Belkis Geronima Bermdez Sanchez
Resumen

El presente articulo pretende describir situacion percibida en las instituciones educativas del
Estado Yaracuy, haciendo énfasis en el resguardo y custodia de la infraestructura escolar, los
bienes muebles asignado y los alimentos del programa alimentacidon escolar, debido a que en
algunos planteles se evidencia el hurto constante y dafo a la infraestructura sin que el personal de
vigilancia diera parte o conocimiento de manera inmediata de lo acontecido, el mismo se planteo
como objetivo general; resguardar las instalaciones escolares del Estado Yaracuy formando al
personal de vigilancia con conocimientos técnicos, tedricos y legales para mejorar su desempefio,
cabe resaltar que este estudio es enfocado en el paradigma cualitativo direccionado con la
investigacion accion participativa el cual surgi6 del fendmeno planteado; trabajando con un plan
de accidn de formacion de seguridad escolar, conversatorio de seguridad ciudadana, robos, hurtos,
redaccion de informe, delitos, entre otros aspectos, estd a su vez generd reflexiones y
recomendaciones, entre ellas se pueden mencionar que los vigilante deben tener como prioridad la
elaboracion del cuaderno o informe de novedades e incidencias diarias, presentandose de manera
descriptiva, mantener activa la formacion relacionada con la seguridad y resguardo, normativa
legal, mantener contacto fisico y telefonico con el cuerpo de seguridad del municipio, los
cuadrantes por zona geografica, y comité de seguridad del consejo comunal, ya que los mismos,
forman parte integral del resguardo escuela, familia y comunidad.

Palabras clave: Conviccion. Pertenencia. Praxis laboral

Introduccion

Las instituciones educativas estimulan a los servidores y servidoras a adoptar actitudes y
compromisos responsables orientados al desarrollo de la gestion. Por ello, es necesario hacer
referencia al término de la pertenecia como un valor organizacional y de direccidn, indispensable
para ser integrado e interiorizado de forma que contribuya a la comunicacion eficaz, fijando una

conducta dirigida a conseguir los logros de los objetivos propuestos.

De esta manera, se puede decir que el servidor tendra sentido de pertinencia cuando
manifiesta un grado avanzado de afiliacion y de ver la institucion y los procesos como parte de

cada uno de ellos y mejorar dia a dia la labor que desempefia.
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De igual manera, el valor de pertenencia conlleva a creer, cuidar y defender las instalaciones,
espacios y bienes donde los trabajadores hacen vida activa. Conviene subrayar que la integracion
en la gestion exige un cambio de énfasis entre lo individual y lo colectivo, donde el cambio en lo

individual es necesario, pero no suficiente.

Es preciso articular los procesos estableciendo procedimientos regulados con significado en
las relaciones sociales colectivas, conocer los contextos, detectar las resistencias y aprovechar las

oportunidades.

Para ello, se desarrollé un plan de resguardo y seguridad del plantel, mancomunado con
organismos de seguridad, defensa y proteccidon con los vigilantes como protagonistas en cada una
de las dependencias educativas; de alli, se disefiaron los objetivos para encaminar lo propuesto del

programa.
Objetivo general

Resguardar las instalaciones escolares del Estado Yaracuy formando al personal de

vigilancia con conocimientos técnicos, tedricos y legales para mejorar su desempeiio.
Objetivos especificos

1. Formar al personal de vigilancia con conocimientos técnicos, tedricos y legales para

mejorar su desempefio en las instalaciones escolares del Estado Yaracuy.
2. Actualizar o reforzar conocimientos al personal con funcion de vigilancia.

3. Brindar herramientas utiles y necesarias en el &mbito legal y de seguridad de aplicacion

inmediata.
Abordaje Metodologico

Se realizd desde una perspectiva cualitativa, bajo el método de investigacion accion que
permiti6 dar participacion a los funcionarios publicos llamese personal obrero y vigilante quienes

estuvieron al frente de este prestigioso trabajo de profundo compromiso, dedicacidn,
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responsabilidad y sobre todo la disposicion de hacer las cosas con propiedad donde la reflexion, la
practica se convierten en un proceso mas para generar cambios en diversas situaciones como lo
son los espacios educativos, en los cuales los participantes son sujetos activos porque estan en
constante proceso de retroalimentacion, en accion, reflexion, planificacion y accion nuevamente
generando los cambios con transformacion de realidades, siempre en busqueda de las soluciones

en sus espacios como contexto de experiencias.
Analisis y disertacion

La conviccion; es toda certeza, determinacién o convencimiento, principios y valores que
tiene la persona en su accionar, el mismo, lo conlleva a actuar de forma coherente a pesar de estar

al frente de situaciones y adversidades en su diario vivir. Tal lo refiere, Bastidas (2013);

Las convicciones son un conjunto de disposiciones éticamente formadas en un sentir
moral, que se incorporan en los modos de vida como deberes que resultan en la
adopcion de unas practicas que obedecen a estas disposiciones. Asumidas como un
deber, las convicciones para muchos, no serian una imposicion para lograr un favor
determinado. (p.39).

Asi que, esta basada en lo correcto, donde el individuo a través de su educacion, reflexion,
meditacion y experiencia lo lleva a determinar ciertas acciones firmes y a defender sus principios

e ideales, pudiendo incluso llegar a influir a otras personas.

Del mismo modo, la conviccidn es fundamental para que el individuo encuentre motivacion
en la ejecucion de alguna tarea, demostrando ser positivo y confiado que todo lo haré

correctamente, logrando asi sus objetivos y metas propuestas.

Aunado a esto, el sentido de pertenencia se describe como una aptitud significativa que
influye en la manera en que interactian los trabajadores que conlleva a un impacto positivo tanto

a nivel individual como colectivo.

Toro, 2010 la “percepcion del grado de orgullo de los trabajadores, derivado de la
vinculacién a la empresa, es el sentido de compromiso y responsabilidad en relacion con los

objetivos y programas de la organizacion” (p.427).
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En palabras de la investigadora, esto refiere a la experiencia subjetiva de estar involucrado
y sentirse parte de un grupo o institucion. no mismo. Asi, demostrando compromiso, motivacion
y satisfaccion; la cual conlleva a diversos beneficios en el entorno laboral, haciendo que el
trabajador se sienta parte esencial de la organizacion, a ser mas productivos y con disposicion para
colaborar con otros; establece acciones comunes y un objetivo compartido que motive con vision

clara de lo que se espera lograr.

Por otro lado, la praxis laboral, entendida como la préactica que el trabajador efectiia al
momento de ejercer sus funciones, demostrando sus capacidades, habilidades y sus conocimientos
teoricos y practicos adquirido durante sus experiencias y formacioén académica. Al respecto, Pérez

y Gardey (2010) manifiestan que;

Esta corriente del pensamiento sociopolitico como un tipo de actividad préctica propia
del hombre, que resulta objetiva y subjetiva a la vez, permitiendo que el ser humano
transforme la naturaleza, por ende, se transforme a si mismo. Es por ello que, para los
marxistas, la praxis hace que el hombre pueda conocer la naturaleza y la sociedad,
adquiriendo conciencia del devenir historico. (p.163).

Es decir, a través de la praxis laboral el individuo transforma su realidad adaptandose a
situaciones variantes, logrando perfeccionar su desempefio profesional de manera adecuada en su
lugar de trabajo, cumpliendo con sus responsabilidades, tareas y a su vez tomando decisiones
acertadas y trazdndose objetivos especificos en su contexto laboral, consiguiendo una

retroalimentacion permanente que le permitird desarrollarse en el ambiente laboral.

Es desde estos conceptos donde se combinan cada una de sus dimensiones para jugar un

papel importante en el desarrollo y ejecucion de sus labores, con agrado y compromiso.

Dicho lo anterior, la investigadora conjuntamente con el equipo de la Divisién de Gestion
Interna Zona Educativa Yaracuy, procedio a realizar una serie de orientaciones por municipio
referente a “conversatorio de seguridad”, dirigido al personal vigilante de cada institucion
educativa, con el propoésito de instruir, motivar e integrar al personal con dicha funcion, respecto
a sus deberes como responsables de la vigilancia y el resguardo patrimonial, en concordancia a la

gestion sostenible en materia de seguridad, recalcando los valores de sentido de pertenencia y
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corresponsabilidad social; los mismos fueron organizaron de la siguiente manera, tomando en
consideracion la cercania geografica y cantidad de personal vigilante: Municipio Pefia — Paez,
Urachiche - Bruzual, San Felipe — Independencia, Sucre — Aristides Bastidas, Cocorote — Trinidad

y Manuel Monge —Veroes.

Del mismo modo, se articuld con funcionarios del Cuerpo de Investigaciones Cientificas,
Penales y Criminalisticas (CICPC), policia del Estado,171, cuadrante por municipio, ministerio
publico y defensoria publica, dicha formacién tuvo como contenido: Seguridad ciudadana;
considerandose como un proceso para fortalecer y proteger el orden civil, disminuyendo las
violencias, amenazas y peligros de una sociedad logrando la convivencia pacifica y segura, a su
vez se requiere de implementar estrategias o acciones eficaces para prevenir y mejorar la calidad

de vida y de una educacion que esté basada en los valores, el respeto por la ley y tolerancia.

Figura 1. Formacion: Desarrollo de las formaciones al personal vigilante efectuada en los

municipios, con instituciones de apoyo
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Figura 2. Socializacion: Desarrollo de socializacion con directores, consejo comunal, defensor

publico y abogados adscritos

Tal como lo describe Carrion (2002): 17 citado por Angarita (2012), la seguridad ciudadana:

Requiere de una institucionalidad que procese los conflictos sobre la base de una pedagogia de la
convivencia ciudadana, y que es necesario desarrollar métodos alternativos de resolucion de

conflictos.

De igual manera, hace un llamado a impulsar la investigacion articulada al disefio de
politicas y programas publicos, enfatizando que debe ser una investigacion que logre combinarlo

teodrico, analitico y descriptivo. (p.36).

Es por esto que, se efectuaron acciones pedagdgicas que contribuyeron a la sensibilizacion
del amor al trabajo, la pertinencia del patrimonio de la comunidad donde el trabajador se sienta
corresponsable de los hechos ocasionados en la institucion articulados con los actores o fuerzas

vivas de la comunidad, para asi reforzar la politica educativa.
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Asi mismo, se trataron algunos aspectos juridicos tales como el delito, robo y hurto de
manera que se maneje dichos conceptos y se puedan aclarar en el ambito laboral para asi mejorar

y focalizar las acciones que se puedan presentar en el lugar de trabajo.

Asi pues, el delito es considerado como un comportamiento o accion indebida bien sea por
voluntad propia, intencionalmente, negligencia o imprudencia; condenable desde el punto de vista

ético y moral, violentando las normas y leyes establecidas de los cuales ameritas sanciones o pena.

Segun el diccionario de Cabanellas (2006), define; etimoldgicamente, la palabra delito
proviene del latin delictum, expresion también de un hecho antijuridico doloso castigado con una

pena.

En otras palabras; general, culpa, crimen o quebrantamiento de una ley imperativa, que
ademas de consumado ha conseguido todos los objetivos que el autor se proponia y cuantos efectos

nocivos podia producir el acto delictivo.

Esto es, considerado subjetivamente, el que surge de modo repentino por un estimulo
pasional, una oportunidad tentadora para &nimos débiles. Es asi como, existe cierto delito aplicable
a la investigacion tal como el doloso que tiene que ver con el accionar consiente o sea que la
persona lo quiso cometer y el culposo es donde la omision, la falta se manifiesta por no cumplir o

acatar la obligacion.

También, el robo es el apoderamiento, resultado de tomar el o los objetos, bienes impropios,
utilizando la fuerza, amenaza o la intimidacion. Tal como lo define en su diccionario juridico
(2006), accion o efecto de robar. Objeto o cosa robada. Estrictamente, el delito contra la propiedad
consistente en el apoderamiento de una cosa mueble ajena, con animo de lucro, y empleando fuerza

en las cosas o violencia en las personas.

Es decir, el robo es un hecho ilicito donde el accionante utiliza su fuerza, arma para oprimir,
forzar y quebrantar bien sea a la persona o propiedad, todo esto con la finalidad de conseguir un

beneficio econdémico.
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Del mismo modo, se tratd sobre el hurto, considerado como el hecho que efectia consiente
en contra del patrimonio, sin consentimiento del duefo, responsable o apoderado, con fines
lucrativo. En esta accion no se utiliza la fuerza, la violencia ni la intimidacion en las personas ni

fuerza en las cosas, igualmente son hechos ilicititos castigado por las normativas legales.

Asi lo define Cabanellas en su diccionario juridico (2006), el hurto es; un delito contra la
propiedad, la posesion el uso, consistente en el apoderamiento no autorizado de un bien mueble

ajeno, con animo de lucro, sin fuerza en las cosas ni violencia en las personas.

La sustraccion aprovecha una oportunidad o un descuido, o explota una particular habilidad;
asi pues, que el hurto es una accion ilegal cometida sin utilizar la violencia, dicho de otro modo,

el apoderamiento de equipos o muebles ajenos sin intimidar a las personas.

De igual manera se hace referencia y de gran importancia la elaboracion del informe de
novedades o cuaderno de incidencias, el cual tiene como proposito dejar un registro descriptivo de
la situacion que se haya suscitado en la jornada laboral, igualmente, es una narracion suscita de los
hechos, descrito de una forma sencilla, clara y objetiva, colocando todos aquellos datos relevantes

que se consideren utiles y necesarios del hecho ilicito.

El mismo, servird como referencia al cuerpo de seguridad y al directivo del plantel y es
considerado un documento legal; el funcionario debera hacer esto como parte de una rutina diaria,

al recibir y al entregar la guardia; por lo que éste le utilizara como respaldo a su trabajo.

Atendiendo estas consideraciones, se mencionan algunos aspectos ineludibles para redactar

los informes de novedades:
v Identifique el lugar, la hora y la fecha del incidente.

v' Use un leguaje claro y especifico, Describa los sujetos (si logro verlos: sexo, ropa, altura,

peso aproximado alguna sefial especifica) y personas y nimero telefonico a quien acudio.
v" Proporcione una descripcion detallada y precisa del hecho tal como ocurrid.

v Sin enmiendas ni tachaduras.
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Anexo 1: Modelo de acta de novedad

Dicho instrumento fue elaborado con diversas opiniones del mismo personal vigilantes, los

entes involucrados en el resguardo de las instalaciones educativa y personal directivo.

Lugar: EIB Pedro Maria Sosa

Fecha: martes 17/05/2023

Informe elaborado por: Carlos Pérez, C.I: 14. XXX. XXX
Personal de guardia

Hecho ocurrido: Hurto

Narracion:

El dia martes 17 de Mayo del 2023, siendo las 01:56 am aproximadamente se escuchd ruido
(golpes) en la puerta central del plantel, donde pude visualizar dos sujetos vestidos con pantalon
azul y camisa verde y el otro de rayas azul, donde inmediatamente procedi a resguardarme en la
direccion pudiendo esto marcar al 171, cuadrante de la zona, a la sefiora Zenaida Ortiz del comité
de seguridad del consejo comunal y notificadndole a la directora del plantel a través de un mensaje
de texto, aproximadamente a las 2:10 am se acerc6 una patrulla, donde los maleantes se dieron a
la fuga, le abri las puertas al el funcionario Edgar Parra, placa del vehiculo MCR458, se procedio
a efectuar una revision y recorrido excautiva por las instalaciones del plantel, se pudo constatar

que no se llevaron nada, es todo, firma los presentes.
Atentamente

Carlos Pérez C.I: 14. XXX.XXX Funcionario de guardia
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A su vez durante la socializacion se fueron construyendo las funciones al personal vigilante,
con el propodsito de facilitar el proceso adecuado del resguardo de las instalaciones educativas al

momento de la permanencia en la institucion; las cuales se describen a continuacion:

v Identificar las personas que acceden a la institucion al momento de su guardia, dejando

registro del mismo.

v’ Velar por el cuido y resguardo de las instalaciones fisicas y bienes muebles de la

institucion.
v" Efectuar la cadena de custodia de la entrega de las llaves de la institucion.
v' Realizar rondas por el plantel durante la guardia.

v’ Verificar diariamente al momento de recibir y entregar la guardia que los salones y

oficinas de la institucion, comprobando que las puertas y accesos estén cerrados.

v" Realizar recorrido por la institucion con el vigilante que recibe la guardia y dejar por
sentado en el libro de control de novedades las condiciones visualizadas en el plantel

educativo, firmando tanto el que recibe como el que entrega la guardia.

v" Cerciorarse que los equipos de computacion, neveras, aires, electricidad e implementos

de uso diario queden en buenas condiciones.

v' Informar inmediatamente al directivo, cuadrante, 171, comandancia del municipio de

situaciones irregulares, hurtos o robos.

v" Ejecutar controles internos de acceso de transportistas de mercancia (alimentos del

programa alimentacion escolar) recibida en la institucion educativa.

v’ Plasmar en el cuaderno de novedades entradas y salidas de activos de la institucion

debidamente autorizados por la direccion del plantel.
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v' Revisar las autorizaciones por parte del directivo de ingreso al plantel de personas ajenas

que realicen actividades en la instalacion.

v' Observar el comportamiento de personas que se acerquen a la institucion, a fin de evitar

y/o detectar cualquier robo o hurto de bienes o productos del plantel.

v Tomar las acciones que sean necesarias para impedir, neutralizar y sancionar los actos

delictivos que sean observados conjuntamente con la comunidad.
v" Efectuar cualquier otra funcion inherente al cargo designada por su Jefe Inmediato.

Una vez concluida, la formacion se precedi6 a ejecutar un plan de control y seguimiento para
verificar la praxis laboral del personal vigilante durante la ejecucion de sus funciones; arrojando

los siguientes hallazgos:
v" Disminucién de robos y hurtos en los planteles.
v" Registro de novedades, emitido por el personal de vigilantes, claras y precisas.
v' Integracion de la comunidad en proceso de resguardo.

v Comunicacién permanente con entes responsable de la seguridad ciudadana. (cuadrante,

171, policia municipal).
v’ Mejora de las relaciones interpersonales (directivo- vigilante)
v' Por parte del personal vigilante, se demostraron motivados para seguir formandose.
Reflexiones y Recomendaciones

Durante el desarrollo de la formacion con el personal con funcion de vigilantes arrojaron las

siguientes reflexiones y recomendaciones:

v" Solicitar apoyo a los entes encargado de las mejoras de la infraestructura escolar la
colocacién o mejora de la cerca perimetral a los planteles que lo ameritan ya que facilita

la entrada al delincuente.
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v" Tener como prioridad la elaboracién del cuaderno o informe de novedades o incidencias.
v Mantener la formacion de seguridad y resguardo, normativa legal e informe de novedad.

v' Tener contacto fisico y telefénico con el cuerpo de seguridad del municipio, cuadrante

territorial, y del comité de seguridad del consejo comunal.
v" Efectuar reuniones periddicas con la comunidad que son cooperantes directo.

v" Realizar seguimiento y control de las denuncias interpuesta ante los cuerpos de seguridad

para acabar con la impunidad del hecho ilicito.
v Mejorar el alumbrado en el plantel y publico.
v" Elaborar un plan de resguardo escolar en las fechas de asueto escolar.

v' Entregar a la comandancia policial el cronograma de guardia identificando nombre y

apellido, nimero telefonico y direccion de habitacion del vigilante.

v A mediano plazo elaborar un proyecto de radiocomunicacion directo plantel

comandancia.

v" Contratar vigilantes de la comunidad en aquellos planteles que existan 1 o 2 vigilantes,

de esta manera garantizar que el plantel siempre tenga vigilancia permanente.

v" El vigilante debe notificar de forma inmediata si llegase a faltar a la guardia, de manera

que el directivo pueda solventar con la comandancia o la comunidad.
v' El personal de seguridad, policia realice rondas periddicas a los planteles.

v" Crear y entregar a cada vigilante las funciones y responsabilidades especificas inherentes

al cargo.

v Implementar Programas de Formacion Nacional de Seguridad Escolar (PFNSE),

articulado y avalado por la Universidad Nacional Experimental de Seguridad. (UNES).
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v Por su parte la zona educativa del estado Yaracuy tendrd la tarea de capacitar y
proporcionar las herramientas adecuadas y necesarias para que la comunidad participe de

manera activa al resguardo del plantel educativo para una vida sostenible.
v' Elaborar manual interno a cerca de la sana convivencia y las buenas practicas.
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CAPITULO 5

EL EMPLEO: UNA VISION DESDE LA MEJORA CONTINUA A EMPRESAS
ECUATORIANAS

Milton Guaman Guanopatin, Sandra Guamanquispe Sailema y Flavio Parra Teran
Resumen

Las empresas estan transformando sus modelos de negocio para atender los requerimientos
sociales y acceder a nuevos mercados. El objetivo de este estudio fue develar una realidad de la
gestion de empresarios ecuatorianos frente al empleo decente y crecimiento econdémico. La
metodologia fue de enfoque cualitativo, se realizd entrevistas estructuradas a profundidad como
instrumento de investigaciéon a informantes clave; entrevistas que fueron detallados de forma
descriptiva. Como resultado después de identificar categorias presentes en el discurso fue la
contrastacion interpretativa. Luego de la pregunta ; Cudl es el rol sostenible al incorporar personal
y empleo a jovenes; y cudl es su compromiso publico empresarial para promover un mundo con
trabajo decente y crecimiento economico en su empresa? formulada a varios lideres empresariales
se concluye que coinciden que la transformacion digital; generacion de valor; orientacion al
cliente; inversion en talento humano; gestion financiera adecuada; estrategia clara; trabajo en
equipo; empleo a jovenes; negocios sostenibles; empoderamiento de la mujer; empresas y
empleados resilientes; vision estratégica; valor al negocio; respeto al ser humano; comunicacion
asertiva; empatia; modelo agile; implementacion de buenas practicas; marketing efectivo; gestion
eficiente; cultura organizacional sé6lida; innovacion tecnologica e infraestructura; mejora continua;
sostenibilidad; consideracion a los empleados; generar valor, entre otros, son conceptos de
crecimiento, mejora continua y €xito corporativo.

Palabras clave: El Empleo, Objetivos de Desarrollo Sostenible, contrastacion interpretativa
Introduccion

Para las empresas, la implementacion exitosa de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) fortalece el entorno de apoyo para hacer negocios y crear mercados, incluso, las empresas
con mas altos principios y mejor administradas deben confrontar el reto de prosperar en
comunidades marcadas por la inestabilidad, encontrar mano de obra capacitada donde la educacion
adecuada es escasa, o soportar desastres naturales debidos al cambio climatico. Las empresas estan
transformando sus modelos de negocio para atender los requerimientos sociales y acceder a nuevos

mercados y, al mismo tiempo, impulsar el crecimiento y éxito corporativo, ante este escenario se
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propone preguntar a Directivos de empresas ecuatorianas ;Cudl es el rol sostenible al incorporar
personal y empleo a jovenes; y cudl es su compromiso publico empresarial para promover un

mundo con trabajo decente y crecimiento econémico en su empresa? (Ekos, 2023)
Metodologia de investigacion

Para el desarrollo de la investigacion de este articulo, se aplicd el enfoque cualitativo,
aplicando la técnica de identificacion de categorias presentes en el discurso y el andlisis de
contrastacion interpretativa (Kitchenham & Charters, 2007) en el contexto del empleo decente y
crecimiento econdmico, como instrumento de investigacion se aplico entrevistas estructuradas a
profundidad, extendiéndose a esquemas interpretativos para descubrir unidades interpretativas

apoyados en la disertacion de informantes clave.
Preguntas de Investigacion
Para la descripcion del articulo se planted responder la siguiente pregunta de investigacion:

RQ1: ;Cudl es el rol sostenible al incorporar personal y empleo a jovenes; y cuadl es su
compromiso publico empresarial para promover un mundo con trabajo decente y crecimiento

economico en su empresa?

Contrastacion interpretativa en el contexto del empleo decente y crecimiento

econdmico: una vision desde la mejora continua a empresas ecuatorianas

El anélisis interpretativo es una etapa compleja y dificil en el proceso de investigacion,
debido a que debemos “resumir, condensar, estructurar y poner en evidencia las relaciones y
estructuras que establecieron los sujetos clave” (Rusque, 2007) utilizando técnicas y

procedimientos de procesamiento del discurso.

En el enfoque cualitativo, la etapa de contrastacion interpretativa se orienta a describir,
analizar, inferir y trasladar las interpretaciones significados a eventos o fendmenos ocurren en el

mundo social.
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El contraste interpretativo para (Gonzales, 1993) afirma que:

[...] algunos filosofos aplicaron en sus investigaciones la interpretacion como una
herramienta de apoyo en la interpretacion de textos, escritos y leyes considerados
sagradas... la interpretaciéon o hermenéutica formo parte de la del analisis filos6fico

(p. 22).

La sostenibilidad empieza con los valores de una empresa y su cultura. Los 10 principios del
Pacto Mundial de la ONU brindan una definicidén universal para empresas responsables, al exigir
que las instituciones operen de forma que, como minimo, respondan a las responsabilidades
fundamentales en los ambitos de estandares laborales, derechos humanos, medio ambiente y

anticorrupcion.

Los 10 principios del Pacto Mundial o llamado Pacto Global que fue enunciado por las

(Naciones Unidas, 2000) son los siguientes:

[1] Las empresas deben apoyar y respetar la proteccion de los derechos humanos
fundamentales, reconocidos internacionalmente, dentro de su ambito de influencia. [3]
Las empresas deben asegurarse de que sus empresas no son complices en la
vulneracion de los Derechos Humanos. [3] Las empresas deben apoyar la libertad de
afiliacion y el reconocimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva. [4] Las
empresas deben apoyar la eliminacion de toda forma de trabajo forzoso o realizado
bajo coaccion. [5] Las empresas deben apoyar la erradicacion del trabajo infantil. [6]
Las empresas deben apoyar la abolicion de las practicas de discriminacion en el empleo
y la ocupacion. [7] Las empresas deberan mantener un enfoque preventivo que
favorezca el medio ambiente. [8] Las empresas deben fomentar las iniciativas que
promueven una mayor responsabilidad ambiental. [9] Las empresas deben favorecer
el desarrollo y la difusion de las tecnologias respetuosas con el medioambiente. [10]
Las empresas deben trabajar contra la corrupcidon en todas sus formas, inducidas
extorsion y soborno (s/p)

Las empresas deberian considerar de forma muy detenida los riesgos comerciales para evitar
ocasionar impactos negativos. Lo que es mas importante: las empresas deberian integrarse a una
cultura de responsabilidad en toda la organizacion; esto involucra cumplir las mismas normas en
todos los lugares donde estan presentes las empresas y entender que las buenas practicas en un

area no compensan el dafio en otra.
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A partir de Una Revisién Sistematica (ASR) a la Literatura recopilada en articulos
académicos, revistas y publicaciones digitales relevantes, y la interpretacion de la percepcion que
tienen un grupo de directivos de un grupo de empresas ecuatorianas se aplica entrevistas
estructuradas a profundidad describiendo hallazgos sustentados en el discurso textual de los

entrevistados.
Vision holistica desde los informantes clave para mujeres y hombres

Del total de directivos del grupo de empresas ecuatorianas que fueron entrevistadas se
analiza estadisticamente y se determina que el 22% de los sujetos entrevistados son Mujeres y el

78% son Hombres. (ver Figura 1).

Figura 1 Género de los Sujetos entrevistados

Muiu'-."_

Hombros; /8%

Fuente: Elaboracion Propia

Podemos inferir que un individuo (Hombre, Mujer) directivo empresarial motiva a otros a
trabajar en el desarrollo sostenible, a entender que es un topico vital para todos y que, ademas, es
un buen negocio; inspiradas en el principio de “no dejar nadie atrds”, y enfocadas en la eliminacion
de la pobreza y la exclusion; la disminucion de la violencia; y la proteccion de los recursos

naturales.

Apoyados en la disertacion de los informantes clave y la identificacion de categorias
presentes en el discurso relacionados al empleo decente y crecimiento econémico fomentados por
un grupo de Directivos de empresas ecuatorianas identificoO como puntos estratégicos de

crecimiento empresarial a la transformacién digital; generacion de valor; orientacion al cliente;
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inversion en talento humano; gestion financiera adecuada; estrategia clara; trabajo en equipo;
empleo a jovenes; negocios sostenibles; empoderamiento de la mujer; empresas y empleados
resilientes; vision estratégica; valor al negocio; respeto al ser humano; comunicacion asertiva,
empatia; modelo agile; implementacion de buenas practicas; marketing efectivo; gestion eficiente;
cultura organizacional so6lida; innovacion tecnologica e infraestructura; mejora continua;

sostenibilidad; consideracion a los empleados; generar valor, entre otros. (ver Figura 2).

Figura 2. Nube de adopcion de categorias del Empleo
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Fuente: Elaboracion propia (2023)
Una vision desde la mejora continua a empresas ecuatorianas

La interpretacion de enfoque cualitativo basada en la técnica de identificacion de categorias
presentes en el discurso, espera la interpretacion interpretativa del discurso de los informantes
clave, las categorias y su correspondiente interpretacion, desde la perspectiva de los autores se

describen en la Figura 3.
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Segun (Caputi, 2023) CEO de una Institucion Financiera, la empresa disefia un programa de
entrega de capacitacion técnica y de habilidades blandas; presenta posibilidades de practicas pre-
profesionales o de contratos para los participantes; ofrece empleabilidad a los jovenes; establece
sinergias entre el conocimiento y la experiencia de sus diferentes integrantes; apuesta por el empleo
joven es asegurarse el futuro, ademas, contribuye al desarrollo socioeconémico del pais; genera
empleo directo a los 2.800 colaboradores, 400 proveedores, y 5.400 banqueros del barrio a escala
nacional; genera empleo indirecto a mas de 25.000 personas y empresas a través de la colocacion
de créditos; mismo que ha dado a conocer al Ministerio de Trabajo las caracteristicas de los
programas Mi Primer Empleo y Empleo Joven; presenta oportunidades para los jovenes; se
promueve a las empresas a la empleabilidad juvenil, a que se comprometan y generen valor
compartido entre ellas y los jovenes incorporados. Ademas, la empresa se preocupa de crear cultura
ambiental entre sus colaboradores y sus familias; cuenta con una estrategia ambiental, centrada en
el desarrollo e incorporacion a sus actividades innovadoras que permitan reducir el impacto sobre
el entorno; se espera crear conciencia relacionadas con el ahorro de energia y manejo de la huella
de carbono, apoya campanas educacion financiera, la empresa ha desarrollado programas de
educacion financiera dirigidos a nifios, jovenes y adultos, la institucion cuenta con el programa

Pequetios Ahorradores y Compafieros de Banca.

Para (Acosta, 2023) Gerente de una Institucion Financiera que la empresa busca convertirse
en el socio estratégico para acompanar al cliente en todas las facetas de su negocio y de su vida
personal; aplica practicas laborales justas y diversas, finanzas responsables y seguridad, y salud y
ambiente; busca ser un dinamizador de la economia, a través de productos y servicios que se
ajusten a las necesidades de sus clientes; incentiva su desarrollo, el de sus familias y el de sus
comunidades; brinda guia y capacitacion a sus clientes, proveedores y corresponsables no
bancarios (Mi Vecino) sobre temas ambientales, financieros y de sostenibilidad de sus negocios;
pretende servir mejor a sus clientes y fortalecer su impacto en la sociedad; aplica un servicio mas
agil, moderno, facil y colaborativo; buscando valor al negocio; indica que somos un Banco que da
vida”. Todos los individuos trabajan hacia un objetivo comtn de velocidad, agilidad y entrega

efectiva (Stare, 2013); apoya los principios de Empoderamiento de la Mujer promovidos por ONU
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Mujeres; el 70% de sus corresponsales no bancarios Mi vecino son regentados por

Banco est4 en proceso de certificarse como empresa familiarmente responsable.
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Para (Berg, 2023) Gerente de una empresa de alimentos, sus procesos se realizan con altos

estandares de tecnologias y calidad; aplican buenas précticas agricolas; sus negocios garantizan la

sostenibilidad a largo plazo; respeto al medio ambiente y a las comunidades. El valor de la industria

se construye y potencializa gracias a una filosofia de responsabilidad social y Plan de

Responsabilidad Social Empresarial (RSE); se busca producir productos de calidad que garantice

un desarrollo humano sostenible, un impacto positivo, y la implementacion de buenas précticas;

mejorar la calidad de vida de sus empleados; conservar el medio ambiente; pensar en

responsabilidad ambiental y conservacion de los recursos naturales y la biodiversidad;

consideracion responsable de los empleados, individuos y comunidades; y, compromiso con la

mejora continua.
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De acuerdo a (Altamirano, 2023) CEO de una empresa de ropa, indica que se ha asegurado
la contribucion desde el negocio y lo social; la empresa genera valor a la compafia y la comunidad,
asi como seguir sus valores corporativos; el programa Mujeres Confeccionistas Emprendedoras
con la Fundacién Accion Solidaria, impulsan el proyecto de ofrecer nuevas oportunidades a los
sectores menos favorecidos, y formacion en competencias técnicas de costura y micro
emprendimientos; los proveedores son los socios estratégicos; se enfoca en desarrollar marcas
propias; ofrece productos fabricados por la industria nacional; la educacion es una herramienta
clave en el desarrollo social y econémico de las comunidades; el programa de capacitacion
presenta conocimientos no solo sobre corte y confeccion, también se aprende a valorarnos,

querernos y respetarnos.

El presidente ejecutivo de una revisa digital (Duefias, 2023) indica que comunica las noticias
mas relevantes; eventos de altisima calidad; comunica modelos de negocios mas sostenibles; esta
alineado a temas de sostenibilidad; cuentan con una politica de ahorro de recursos, como reduccioén
de uso papel; implementa a la interna de la empresa el reciclaje en los puntos ecoldgicos mismos
que fueron realizados con envases Tetrapack; considera que la igualdad de género es un buen

negocio para todos.

Sostiene (Escobar, 2023) CEO de una fundacion de voluntariado tiene programas para
trabajar con jovenes; aprox. 3 millones de personas de Ecuador, estan entre los 18 a 29 aiios, el
25% son “ninis” (N1 estudian Ni trabajan); su propuesta empresarial es de cinco pilares: personas,
paz, prosperidad, planeta y alianza; trabaja con metodologias innovadoras como el deporte y la
musica, con base en el desarrollo humano integral; mira realidades, construyendo cambios
“Haciendo visible lo invisible”; apoya a jovenes mujeres que participan en diferentes procesos de
empoderamiento femenino, derechos y oportunidades de las mujeres; ademas, motiva experiencias

de voluntariado Corporativo.

Para (Uvidia, 2023) CEO de una empresa de fabricaciéon de muebles, aborda charlas
periddicas de salud reproductiva, nutricioén, pausas activas; ofrece capacitacion constante aporta al

desarrollo personal de sus colaboradores y genera crecimiento para fomentar competencias que
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agreguen valor; desarrolla competencias de liderazgo y comunicacion; promueve la igualdad de
género, aseguran equidad entre hombres y mujeres, facilitando un espacio de igualdad de
oportunidades y de acceso a puestos de liderazgo en todas las 4reas de la empresa; el 20% del staff
estratégico estd encabezando por mujeres; se han invertido en distintas remodelaciones dentro de
sus locales comerciales, con la idea de mejorar la experiencia de compra de sus clientes; las
innovaciones tecnoldgicas que han implementado, les han permitido reducir costes y gracias a esto,
se han convertido en una empresa enfocada al ahorro; pretende reducir la desigualdad de ingresos
y oportunidades; se siente orgulloso de formar parte de la vida y experiencias de clientes y asi

cumplir con el propdsito principal de la empresa: “Hacer felices a nuestros Clientes”.

El gerente general de peces de mar (Aguirre, 2023) afirma que mas alld de sus
administradores, para sobrevivir en el tiempo, como marca independiente de las personas espera
contribuir con el Hambre cero; trabajo decente y crecimiento econdémico; produccion y consumo
responsable; visa submarina ha realizado sus operaciones de forma transparente, buscando la
sostenibilidad del negocio tanto en mar como en tierra; la empresa ha establecido ocho principios,
bajo los cuales se desarrollan las relaciones laborales: remuneracion justa y digna; derecho de
asociacion; seguridad y salud de trabajo; jornadas laborales decentes; prohibicion de trabajo
forzoso; prohibicion de trabajo precario y la no discriminacion en todas sus formas. La
organizacion se fundamenta en valores y preceptos de sostenibilidad, articulando de manera

transparente y eficiente las relaciones entre los accionistas, el directorio y la administracion.

Para (De Narvaez, 2023) presidente de un grupo de ventas al menudeo, afirma que la empresa
trabaja por el bienestar de la sociedad desde su fundacion; entiende los Objetivos de Desarrollo
Sostenible son muy ambiciosos e indispensables para el progreso de la sociedad, y para hacer
frente a los problemas que acontecen; a través de sus 212 locales han contribuido con la creacion
de miles de plazas de empleo digno; la empresa brinda oportunidades de crecimiento a sus
colaboradores para que puedan hacer carrera profesional en la compaiia; cuenta con convenios
universitarios que aportan a la vinculacion laboral de estudiantes; cuenta con alianzas claves que
hacen posibles distintos proyectos y que le permiten ofrecer una amplia gama de talleres y cursos
inclusivos como los desarrollados en el Centro de Desarrollo Comunitario Tia; la modalidad de

servicio de autogestion de cobro permite automatizar la compra, sin necesidad de que intervengan
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un cajero; la segunda version de un robot denominada LUCIA 2.0 con IA cuyo disefio permite
llegar hasta la altura mas alta de las perchas, se encarga de la revision de precios y deteccion de

faltantes de productos, a través de, escaneo de las estanterias con camaras y sensores incorporados.
Conclusiones y trabajos futuros

v" Luego de entrevistas estructuradas a profundidad a Directivos empresariales de empresas
ecuatorianas describiendo hallazgos sustentados en el discurso textual de los
entrevistados concluimos que las empresas han demostrado que apoyan a la libertad de
afiliaciéon y el reconocimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva; la
eliminacion de toda forma de trabajo forzoso o realizado bajo coaccion; la erradicacion
del trabajo infantil; la abolicion de las practicas de discriminacion en el empleo y la
ocupacion; y tratan de asegurarse de no ser complices en la vulneracion de los derechos

humanos.

v' Se concluye que directivos de empresas ecuatorianas identificaron como puntos
estratégicos de crecimiento empresarial a la transformacion digital; generacion de valor;
orientaciéon al cliente; inversion en talento humano; gestion financiera adecuada;
estrategia clara; trabajo en equipo; empleo a jovenes; negocios sostenibles;
empoderamiento de la mujer; empresas y empleados resilientes; vision estratégica; valor
al negocio; respeto al ser humano; comunicacion asertiva; empatia; modelo agile;
implementacion de buenas practicas; marketing efectivo; gestion eficiente; cultura
organizacional solida; innovacion tecnologica e infraestructura; mejora continua;

sostenibilidad; consideracion a los empleados; generar valor, entre otros.

v' Se concluye que existe dificultad para disponer de personal y la falta de empleo de los
jovenes al acercar las necesidades laborales de los jovenes sin acceso a educacion
universitaria y la demanda de colaboradores por parte de organizaciones de diferentes
sectores. Esto a través de incentivos, compartir casos de €xito en la incorporacion de

jovenes y un compromiso publico de las organizaciones.
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v En términos generales, se concluye que empresas ecuatorianas tomaron algunas acciones

de del empleo decente y crecimiento econémico:

- Afrontar retos Unicos para desarrollar sus operaciones de manera responsable, y

cuentan con diferentes oportunidades para lograr impactos positivos.

- Las empresas con operaciones y cadenas de suministro en varios puntos de venta
necesitan ver la sostenibilidad a través de una Optica local y comprender las

condiciones, los desafios y las oportunidades de diferentes lugares.
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CAPITULO 6
RECLUTAR Y SELECCIONAR PERSONAS: CLAVE EN LAS ORGANIZACIONES

Nilda Isabel Chirinos de Sanchez, Magda Francisca Cejas Martinez y Lisseth Horaida Sandoval
Rodriguez

Resumen

El presente articulo se planted6 bajo el enfoque integrador del andlisis al subsistema de
reclutamiento y seleccion de talentos, para mostrar las nuevas acciones que han afinado los
profesionales de recursos humanos en relacion con este tema. Se exponen estrategias
implementadas que viabilizan su quehacer de manera positiva y agil, imprimiendo efectividad al
proceso. Estrategias consideradas como acciones a implementar en los procesos de atraccion,
contratacién y mantenimiento del talento para las organizaciones. Se concluye que para desarrollar
este proceso se requiere combinar aspectos como: onboarding, marca empleadora, digitalizacion.
Herramientas que aportan a la mejora en la captacion de talentos.

Palabras clave: Onboarding, Marca Empleadora.
Introduccion

Sin lugar a duda son los colaboradores los que estampan la diferencia entre las
organizaciones, para ello los encargados del reclutamiento y seleccion de personas trabajan para
atraerlos y retenerlos, asi como para potenciar sus capacidades. Atraer los mejores talentos que
se necesitan de manera precisa genera preocupacion a los responsables de llevar a cabo estos
procesos. Desde la recepcion de los curriculos vitae, identificar competencias en los candidatos
alineados con la cultura de la organizacion. Una gestion que realizada a distancia incorpora

mayores retos a sus garantes.

Atraer, reclutar y seleccionar talentos son métodos inclusivos y formales. Las instituciones
estan conscientes de que contratar personas de manera equivocada implica pérdida de tiempo y de
recursos que son apreciables. Por lo cual, desde el enunciado del cargo, la busqueda de candidatos,
aplicar un proceso de onboarding optimo y valioso, representa para el equipo de reclutadores el

lograr el objetivo del proceso de seleccion: llegar a la decision correcta.
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Ahora bien, teniendo en cuenta el abordaje que conlleva el proceso de reclutamiento y
seleccion debe tenerse en cuenta que las organizaciones eligen a través de este mecanismo el
candidato ideal para un cargo. Todo ello siguiendo una serie de pasos adecuados para encontrar la
persona iddnea, contratarla e integrarla al equipo de trabajo, para lo cual se emplea una
metodologia donde se mantiene siempre la atencion en las personas, por ser estas el principal

componente que posee toda organizacion.

En la actualidad para la atraccion de talentos, los reclutadores efectivos, desarrollan vias
alternas ante la manera conservadora de realizar la busqueda de personas en las organizaciones.
En virtud de lo expuesto, conviene indicar que los profesionales en el marco de esta actividad, han
generado cambios innovadores vinculados al proceso de reclutamiento y seleccion, viabilizando
la incorporacion de acciones nuevas, acciones disruptivas que han permitido dar respuesta

oportuna y acertada a las necesidades de personal que las organizaciones demandan.

Propicio es entonces conversar en este articulo sobre estas acciones innovadoras, interesantes
y con resultados efectivos, las cuales han sido implementadas por los responsables de recursos
humanos en la consecucion y mantenimiento del talento. Acciones como lo son: el fit cultural, la

diversidad, el hunting, el onboarding, la marca empleadora.

Ahora bien, ser disruptivo es la mejor via para mantenerse en el tiempo frente a actitudes
conservadoras y requiere de sus actores una mentalidad centrada en los cambios, en la innovacion.
Ser disruptivo es crear o hacer algo radicalmente nuevo o diferente que ocasione ventaja. Es lo
ocurrido y sigue ocurriendo en la dindmica de la gestion de provision de personas, donde las
acciones realizadas con acierto por los reclutadores y las organizaciones son directrices que tallan

un camino viable y efectivo en los procesos de busqueda de talentos.
El nuevo accionar en los procesos de atraer y seleccionar talentos

El reclutar y seleccionar personas precisas cumplir diferentes fases durante el proceso e
incluye estrategias claves para la identificacion del candidato ideal. Una vez encontrado el
postulante, este debe ser integrado a la organizacién de manera verdadera e incondicional. La

actual realidad organizacional, luego de la pandemia, instituye el proceso de atraer y contratar

Chirinos, Nilda, Cejas, Magda y Sandoval, Lisseth. (2024). Reclutar y seleccionar personas: clave en las organizaciones. Actualidad en Estudios
del trabajo equidad e inclusion. 76



talentos como una accion cada vez mas importante y multifuncional. Adicionalmente, retener a
los colaboradores viene a ser un objetivo estratégico clave para los profesionales de la gestion de

talento y de sus organizaciones.

En otro orden de ideas, la gran reorganizaciéon comprendida como éxodo masivo de
trabajadores durante la pandemia, congelo las contrataciones de personal y las que coexistieron
fueron organizadas hacia un mayor desarrollo de habilidades, lo que hace que la competencia por
el talento externo se torne mas compleja. En consecuencia, los altos ejecutivos requieren conocer
que tan efectivo son los esfuerzos realizados por el equipo de reclutamiento en la consecucion del
talento, y las razones por la que no se logra cerrar el trato, por sefialar algunas preocupaciones. Si
bien es cierto que la incorporacion de talentos se vio detenida de manera temporal, también se

sumaron nuevos desafios que deben superar los reclutadores con acciones practicas reales.

En efecto, para los reclutadores es importante atraer talentos, pero también lo es el hecho de
mantenerlos. La forma efectiva de medir la calidad de las contrataciones es prestar atencion a la
permanencia de los colaboradores. En este sentido, la calidad del acuerdo surge como la métrica
de contratacion mas valiosa y la forma mas efectiva de medir esta calidad es observando cuan
estables son los colaboradores. Es saber si las inversiones que se estdn haciendo para contratar el

talento externo estdn contribuyendo positivamente a la organizacion.

La afirmacion anterior fija el interés en la retencion de talentos, su impacto y el efecto de las
acciones emprendidas hacia la mejora de habilidades. En perspectiva, es volver a facultar y ayudar
a los colaboradores a fructificar al maximo sus habilidades, evaluando si estas acciones son
efectivas realmente. Siendo las cosas asi, los equipos reclutadores deberian compartir informacién
sobre cudles son los perfiles de reclutamiento exigidos para contratar, cuales son dificiles de
encontrar en los candidatos externos y cuales se pueden desarrollar en los candidatos internos; es

un quehacer colaborativo.

En la medida que los lideres de talento investigan la raiz de los problemas, serd mas util
comparar las tasas de aceptacion de ofertas actuales con el rendimiento anterior, ya que estas
ayudan a reflexionar si los cambios implementados contribuyen o no a que se integren los

candidatos a la organizacion y se identifiquen posibles situaciones a abordar. La competitividad
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de las organizaciones va a depender de la maestria para gestionar las personas con directrices
guiadas hacia modelos hibridos, modelos que combinan herramientas digitales con formatos
laborales tradicionales para ofrecer la posibilidad de trabajar a distancia y en las instalaciones
fisicas de la organizacion. Es el hecho que colaboradores, empleados o aliados estratégicos de la
organizacion, teletrabajen conectados con la visiéon de la misma. Con este horizonte, se han
adelantado caminos que ayudan a mejorar y facultar a los colaboradores activos de las

organizaciones.

La afirmacion precedente se evidencia en la implementacion de estrategias realizadas con
¢xito, en distintas instituciones, en los ultimos tiempos. Son tacticas encaminadas hacia el
desarrollo de las habilidades demandadas en el nuevo ambiente organizacional. Todo ello implica,
fomentar conexiones interfuncionales entre: dotar el mejor talento y el desarrollar las habilidades

adecuadas en sintonia con el alcance de objetivos comunes en beneficio del trabajo conjunto.
Reclutar en tiempo inciertos

Hasta época reciente, las organizaciones buscaban el mejor talento, delimitaban sus carreras
profesionales, acompafiaban su formacion y crecimiento. Hoy dia las personas eligen donde
ocuparse, sitan espacios de trabajo que les provean flexibilidad, satisfaccion, felicidad,
crecimiento, aprendizaje y proposito, realizando funciones de modo semipresencial, es decir

pueden realizar el trabajo desde cualquier lugar, cualquier dispositivo y en cualquier momento.

Hoy liderar el camino de desafios que implica La Gran Reorganizacion y La Pandemia ha
cefiido en el accionar de los reclutadores el como pueden continuar contribuyendo con sus
organizaciones para que estas sean prosperas a través de los giros econdmicos. Con esta
perspectiva seguidamente se reflexiona sobre tres aspectos visibles sobrellevados en base a la
experiencia aprendida durante este periodo de incertidumbre laboral. Los tres aspectos para
reflexionar estan referidos a: los saberes aprendidos durante la pandemia, el como ubicar el talento
que se necesita y establecer enlaces colaborativos con los equipos funcionales que integran el

sistema de gestion de recursos humanos.
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Saberes aprendidos durante la pandemia

Los dos eventos ocurridos a nivel mundial - la gran reorganizacién y la pandemia- han
forzado a los profesionales vinculados a la captacion de talento humano a gestionar cambios
rapidos e idear nuevas y distintas formas de trabajar. Nuevas practicas y enfoques han viabilizado

los reclutadores y las organizaciones mostrado logros importantes durante momentos inciertos.

Durante cierto periodo de tiempo y de manera practica los reclutadores y los gerentes han
perfeccionado entrevistas en video y el retorno progresivo a los espacios de trabajo no debe
significar que nuevamente se realicen las entrevistas de manera presencial. El hecho de incorporar
nuevos talentos a gran escala y de manera efectiva enuncia nuevas practicas probadas y que deben
seguir implementandose en los procesos de reclutamiento y seleccion de personas. Con certeza
existira presion para volver a las practicas existentes antes de la pandemia, més sin lugar a dudas

deberian coexistir todas siempre que representen beneficio para las organizaciones.

De esta manera las nuevas practicas en los procesos de gestion de recursos humanos
incorporan creatividad e iniciativa a los mismos. El mundo digital se crean desafios en la
construccion de relaciones interpersonales. Por ejemplo, no son las mismas sefiales de
comunicacion las requeridas de manera presencial a las necesarias en una reunion virtual. A tenor
de lo expresado, las relaciones se convierten en prioridad al interactuar con todos y cada uno de

los candidatos sometidos a un proceso de busqueda realizado de manera completa y positiva.

Ahora bien, conocer las principales necesidades de la organizacién implica un andlisis
integral de las ganancias de la misma, sus resultados comparados en funcion de las metas
establecidas, el rol y proyeccion de crecimiento de sus colaboradores actuales, nivel de rotacion
del personal y su adaptacion a los valores, mision y vision de estas, con el propdsito de obtener
indicadores encaminados hacia una gestion de recursos humanos que dé respuesta a las exigencias

actuales del mundo globalizado.

Si la organizacion experimenta altos niveles de rotacion es una sefial de alerta, por lo que
hay prestar atencion a las estrategias de reclutamiento y seleccion implementadas. Quizas los

reclutadores necesiten efectuar cambios en las estrategias de busqueda de colaboradores, como lo

Chirinos, Nilda, Cejas, Magda y Sandoval, Lisseth. (2024). Reclutar y seleccionar personas: clave en las organizaciones. Actualidad en Estudios
del trabajo equidad e inclusion. 79



seria el considerar que las entrevistas futuras sean decisivas, predictoras y adaptadas a las nuevas
tendencias. Asi mismo, construir los perfiles adecuados de las personas que se requieren para los

cargos que ocuparan los nuevos colaboradores.

A tenor de lo expuesto, es importante destacar que los procesos de busqueda, eleccion y
contratacion de talento humano exigen tiempo y claridad en relacioén con el servicio requerido y
los cambios implicitos en la nueva realidad organizacional; para abordarlo una de las estrategias
realizadas es el Hunting en reclutamiento que implementado en la busqueda de talento ha resultado
una buena opcidn para las organizaciones. El Hunting implica dos opciones de reclutamiento de
colaboradores. La primera: relacionada con la postulacion activa por parte de las personas. La
segunda: El Hunting - caza de talentos - es decir ir a buscar al candidato. Esta tactica viene a ser
un procedimiento de reclutamiento que busca detectar perfiles ideales para los cargos y luego

proceder a la contratacion de los colaboradores mas apropiados segun los resultados del proceso.

Para consolidar un apropiado proceso de headhunting es conveniente realizar una
investigacion integral de los talentos existentes en el mercado. Accion  esta que, en la actual
realidad tecnoldgica tiende a ser sencilla, rapida y efectiva al accederse de manera expedita y
transparente a ciertos perfiles de personas. Es fundamental que el hunting en reclutamiento se
efectiie con una persona de confianza para la organizacidn, puesto que puede verse comprometida
la imagen institucional frente a los candidatos e incluso ante las propias redes sociales. Es destacar
durante el proceso de reclutamiento la marca empleadora - imagen que se genera tanto en
colaboradores actuales como en los posibles candidatos - a objeto de que la organizacion resulte

atractiva para las personas que se estan cautivando.

El uso de la tecnologia y la innovacion ha generado cambios en el proceso de reclutamiento
y seleccion. Las herramientas tecnologicas establecen aproximaciones solidas entre el perfil de los
aspirantes o candidatos a empleo y los requeridos por las organizaciones, creando soluciones
efectivas para atraer los talentos adecuados, evitar la rotacion del personal; facilitando la

realizacidon de un proceso simple y relativamente menos costo.

Asi entonces, muchas instituciones relacionadas con bolsas de empleo estimulan el consultar

el historial en social media de los candidatos a empleo para evaluar qué tanto encaja el caracter y
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perspectiva de los postulantes con los tipos de colaboradores que se buscan. La informacion que
puede obtenerse consultando las redes sociales de los aspirantes a ocupar cargos puede ayudar a

predecir rasgos de personalidad, viene a ser como un instrumento psicométrico.

En virtud del interés de este estudio, cabe mencionar que otra estrategia implementada en la
actualidad y de manera frecuente en los procesos de reclutamiento de personas es el uso de
programa de referidos. De esta manera los programas en los cuales se estimulan a los colaboradores
actuales a invitar contactos competentes de su red profesional para lograr un proceso de
reclutamiento y seleccion exitoso, alineado con el espiritu de la organizacion. Iniciativa justificada
por el hecho de que los profesionales capacitados y talentosos suelen rodearse de personas
analogas, de esta manera se ahorra tiempo y dinero al no invertirse en atraer candidatos. Es una
técnica muy util el invitar a trabajadores del drea donde surge la vacante para que participen en el
procedimiento, ya que estos estdn en mejor posicidon para aportar una opinion confiable sobre los

candidatos referidos, opinion que estaria basada en las actividades realizadas en el cargo.

Para asegurarse de que la eleccion de los candidatos seleccionados es la adecuada es basico
realizar una entrevista de trabajo eficiente y rapida para conseguir el mejor talento. Usualmente
este es un proceso largo y costoso. El desarrollo de una entrevista bien hecha exhibe una doble
responsabilidad en el proceso de reclutamiento y seleccion. Por un lado, se debe estar consciente
de que a través de esta — la entrevista— se estd proyectando una imagen externa de lo que representa
la organizacion y, por otra parte, considerar el desafio de cumplir con las expectativas que espera

el postulante.

Durante el desarrollo de las entrevistas se deben formular preguntas que conduzcan hacia la
evaluacion objetiva de los atributos de los candidatos y el posible fit con la cultura o valores de la
organizacion. Una entrevista de trabajo es una comunicacion interpersonal donde existe uno o mas
entrevistadores y entrevistados. Al realizarla de manera seria, transparente y objetiva viabiliza la
obtencion de informacion de los candidatos o futuros colaboradores y por ende elegir la o las

personas adecuadas.

Al presente, para alcanzar el objetivo de integrar los mejores talentos, el Onboarding es la

estrategia de planificacion progresiva del recibimiento a manejar. Esta fase del proceso centra la
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atencion en las personas que van a integrar la institucion, consintiendo que las mismas se sientan

parte de ella y alcancen su identificacion plena.

A este tenor del discurso desarrollado hasta ahora, es oportuno identificar la diferencia que
existe entre el proceso de Induccion de personal y la practica del Onboarding o Arribo
Organizacional. Klein, Polin y Sutton (2015), consideran al Onboarding como el proceso de
socializaciéon mediante el cual los individuos asumen un papel dentro de la organizacion para
satisfacer las necesidades propias como de la empresa. Este proceso lo realizan las organizaciones
para impactar positivamente el encuentro del nuevo colaborador con la misma. Haciendo mas

eficiente el ingreso del personal y su desarrollo profesional.

Para Koontz y Weihrich (2004), un programa de Induccion es un conjunto de metas,
politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursos por emplear y
otros elementos necesarios para llevar a cabo un curso de accion dado; habitualmente se apoya en
presupuestos. Viene a ser un proceso de caracter informativo cuyos fines son la capacitacion de
los nuevos integrantes y lograr en ellos una excelente experiencia y buena imagen de la
organizacion. Como corolario a lo anterior, es fundamental proporcionar en estos procesos
informacion clara y proveer las herramientas que posibiliten la efectiva incorporacion de los

colaboradores a la organizacion.

El Onboarding es la estrategia que da sentido al cierre del proceso de reclutamiento y
seleccion. En su realizacion se puede evidenciar la alineacion de los valores organizacionales con
los valores de los nuevos colaboradores, dando origen a ambientes adecuados de trabajo. Las
organizaciones que son atractivas para trabajar son las que consiguen transmitir de manera
fascinante valores, cultura y permiten la flexibilidad laboral, por ello, reclutar talentos es

actualmente todo un desafio.

Hay muchos elementos que inciden en la contratacion de las personas, en particular, la
experiencia estd demostrando que existen factores que favorecen el reclutar talentos y por ende
alcanzar el éxito del proceso. En lo particular, se han implementado estrategias relacionadas entre
si como lo son el Fit Cultural y Diversidad; tacticas que para muchos reclutadores son clave y que

utilizan al momento de reclutar y seleccionar los nuevos talentos.
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Ahora bien, la gestion de atraer talentos centrada en la estrategia de Fit Cultural obliga a que
las organizaciones realicen procesos de reclutamiento y seleccion orientado hacia la Diversidad.
Para ello, se debe tener especial cuidado en mantener los mismos libres de prejuicios; identificando

y excluyendo la discriminacion al momento de reclutar, entrevistar y elegir aspirantes a empleo.

En la actualidad un namero considerable de organizaciones reclutan y seleccionan
candidatos enfocando sus estrategias en la diversidad e inclusion, con lo cual se gana un ambiente
propicio para la innovacion y la creatividad, pero también se generan nuevos desafios como lo
seria la conduccion de equipos de trabajo diversos. Més y diversas opiniones hacen mas dificiles

los consensos.

Cuando se conviene emplear estrategias enfocados en la Diversidad, la evaluacion del talento
debe basarse en los méritos y habilidades de estos, teniendo especial atencion en mantener los
procesos libres de prejuicios de la cualquier indole. Se sugiere entonces para atraer candidatos
redactar publicaciones de forma neutral, con beneficios que sean atractivos para todos por igual y

canales de atraccion para candidatos diversos.

Al reclutar talentos las organizaciones deben utilizar como estrategias tanto el enfoque Fit
Cultural como el enfoque de la Diversidad, los cuales estan relacionadas entre si y contribuyen al
logro de la excelencia en todos los d&mbitos institucionales, trascendiendo en el propio beneficio
organizacional, la de los equipos de trabajo y los colaboradores en general. En este sentido, se debe
buscar objetividad con respecto a la aplicacion de las estrategias a Fit Cultural y la Diversidad para

la toma de decisiones al momento de la contratacion.

El implementar ambas estrategias requiere poseer una  definicion clara de la cultura
organizacional, asi como los atributos esenciales para el éxito de la misma y cumplir con los
estandares establecidos. Es importante entonces, durante el proceso de reclutamiento y seleccion,
asumir conversaciones sobre Diversidad y como ésta beneficia a la organizacion. Tener preguntas
afines al Fit Cultural que puedan ser evaluadas objetivamente, eliminando prejuicios. El unir
ambas estrategias posibilita el alcanzar mejores resultados al atraer talentos que efectivamente
logren afianzarse en la cultura organizacional con ideas y puntos de vista nuevos, significando un

valor agregado para las instituciones.

Chirinos, Nilda, Cejas, Magda y Sandoval, Lisseth. (2024). Reclutar y seleccionar personas: clave en las organizaciones. Actualidad en Estudios
del trabajo equidad e inclusion. 83



El Fit Cultural es la probabilidad de que alguien sea capaz de adaptarse a las creencias,
actitudes y comportamientos que conciertan en una organizacién. En este sentido, sitia a cuan
alineado esta un candidato con los valores, actitudes y conductas que se practican en el sitio al va
a ingresar y cuanto conseguird el nuevo colaborador reflejarla, por lo que hay que asegurarse de
que el proceso de Onboarding —proceso de enamoramiento— incluya una “Induccion Cultural”,
requiriéndose entonces de un sistema de reclutamiento y seleccion de talento que facilite el
visualizar de manera creativa y correcta informacion y seguimiento de los postulantes durante el

Proceso.

En tiempos como los actuales, la creatividad e innovacién toman un papel trascendental. El
buscar nuevas e innovadoras formas de dar la bienvenida a quienes se suman a las organizaciones
requiere de parte de sus delineantes flexibilidad, paciencia, empatia y participacion activa. Rasgos
estos que se instituyen como competencias a desarrollar en los gestores de personas para conducir

con acierto los nuevos quehaceres organizacionales.

Un sistema de reclutamiento es una herramienta indispensable para los procesos de
onboarding, permitiendo a los candidatos acceder a temas como: cultura e informacion
organizacional, descripciones de cargos, capacitacion, evaluacion, por una parte. Igualmente
facilita la realizacion de video entrevistas preparadas de manera correcta a fin de identificar el
candidato ideal para los cargos vacantes que tiene la organizacion. De esta forma se dispondria de
una plataforma integral de recursos humanos, con la cual se optimizarian los procesos de busqueda,
analisis e integracion de talentos. Haciendo mas agil y efectivo el tiempo de contratacion, cuidando
en todo momento la calidad e imagen del proceso que se realiza, generando ambientes adecuados

de trabajo.

El favorecer la creacion de lugares de trabajo apropiados exige esfuerzo, claridad y
compromiso. Para lograrlo, la estrategia a emplear por los responsables de recursos humanos es el
Employee Journey, la cual es una tactica que se materializa con el apoyo de los colaboradores
actuales de la organizacion, aportando consigo el instaurar la Marca Empleadora para la atraccion

y retencion de talentos.
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Hablar de Marca Empleadora es hablar de la imagen que genera la organizacion tanto en sus
colaboradores, como hacia los posibles postulantes interesados en pertenecer a la misma. Tiene
doble objetivo para las organizaciones: enamorar y fidelizar talentos y ser reconocida por la

comunidad como una “gran organizacion para trabajar”.

Lograr la marca empleadora conlleva el desarrollar de modo exitoso el arte de Employee
Journey, estrategia donde el trabajo en equipo es esencial. Integra personas de recursos humanos,
comunicaciones y marketing, los cuales compondrian el equipo multifuncional que guiara la
proyeccion e imagen externa de la organizacion, estableciéndose de esta manera los cimientos para
construir la marca empleadora. Es importante en la edificacion de la marca empleadora construir

una relacion de trabajo basada en la confianza mutua entre los equipos de trabajo.

El entorno laboral se ha transformado, la realidad existente enfrenta desafios globales como
lo es la innovacion digital, la contratacion y retencion de talentos independientemente de las
fronteras, abandono temporal de las oficinas y sedes corporativas; pasando por el acomodamiento
de los hogares a los quehaceres de trabajo, acondicionando estos espacios con herramientas

tecnoldgicas adaptados en funcion al rol que se debe ejercer en las organizaciones.

En estas circunstancias, desde la pandemia, la mayoria de los trabajos se han
operacionalizado a través de la tecnologia, adaptandose los procesos a la virtualidad para poder
seguir funcionando. Este devenir acarrea tanto ventajas como obstaculos al momento de reclutar y
seleccionar nuevos colaboradores; impulsando procesos como el onboarding o incorporacion de
nuevos talentos a las organizaciones, asi como desafios tanto para los empleadores como para los
nuevos contratados. Superar la distancia fisica que simboliza el trabajo remoto y lograr un
onboarding calido y acogedor es una acciéon compleja y desafiante. En este acontecer, la
comunicacion fluida, constante y sin complicaciones es clave para el éxito en todos los ambientes

de vida.

La cultura y el ambiente interno que las organizaciones trasmiten se pueden divulgar
tecnoldgicamente con ideas viables que permitan vincular al nuevo colaborador al contexto
organizacional. Hacia este accionar, las actividades de integracion implementadas actualmente por

los responsables de recursos humanos y las organizaciones es el proceso llamado como de Digital
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Onboarding. Proceso a través del cual se entrega a los nuevos colaboradores kit de bienvenida en
la puerta de sus casas, incluirlos en los chats y canales internos de la organizacion, agendarles
reuniones de bienvenida con estilo informal y social, con el objeto de dar oportunidad a las
personas de conocerse. Es importante tener en cuenta que, al no estar en la oficina fisicamente, es
mas desafiantes ver el progreso y adaptacion de los nuevos colaboradores que de hacerlo de manera

presencial.

En tiempos de distanciamiento social, el proceso de digital onboarding debe ser lo mas
personalizado posible para cada nuevo colaborador e invertirse el tiempo necesario en la
construccion de relaciones duraderas, de confianza mutua, que aporten valor al éxito personal y el

de las organizaciones.

En la era actual el ser creativo, el buscar nuevas e innovadoras formas de facilitar la
bienvenida y enamorar a quienes se sumen a las organizaciones es una tarea crucial en la gestion
de talentos, derivandose en sus responsables el desarrollar idoneidades como: ser flexibles,
pacientes, comprometidos con el proceso y por sobre todo mostrar empatia. Rasgos estos que
deben revelar en su actuar los gestores de recursos humanos y los gerentes de las organizaciones.
Estas idoneidades complementadas con el uso de las nuevas herramientas que tecnologicamente
se han implementado, consolidan un proceso de eleccion, integraciébn y mantenimiento muy

efectivo de las personas a las organizaciones.
Ahora bien, como herramientas tecnologicas se tienen:

e Software de reclutamiento y seleccion: donde se evaltian los curriculos vitae a través de
pautas establecidas previamente, ahorrando tiempo de trabajo e integrando funciones a

los reclutadores.

e Sistemas de informacion y/o de recursos humanos: software que permite reunir,
almacenar y gestionar informacion sobre los colaboradores de una organizacion, sus
funcionalidades permiten obtener informacidon pormenorizada y precisa de la gestion de

recursos humanos.
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¢ Digital onboarding: proceso que se realiza de forma automatizada gracias a un dispositivo
digital, no necesita la presencialidad del nuevo colaborador. Entre los beneficios que
aporta el digital onboarding esta: elimina el traslado de los nuevos colaboradores al
optimizar el tiempo de espera que envuelve la presencialidad, facilita los tramites
necesarios del proceso de captacion al simplificar el mismo, minimiza la ocurrencia de
errores al perfeccionar y automatizar la gestion de seleccion por medio de estandares para
garantizar su eficiencia, aumentando la satisfaccion de los colaboradores al imprimirse

agilidad al proceso.

e Entrevistas laborales a través de plataformas tecnoldgicas: facilitan la seleccion de
personal en tiempos de distanciamiento social, agregando valor al proceso de eleccion al
ejecutarse estas de manera mas rapida y dindmica, facilitando el hecho de participar una
mayor cantidad de candidatos y reducir el tiempo de movilizacion de los actores
involucrados. Al presente, las entrevistas contintian realizdndose de manera online, lo que

proporciona ventajas los reclutadores como a los candidatos a empleo.

e Avisos con video respuesta: las ofertas de empleo a través de los portales web y las
entrevistas online ya no son una novedad en el mundo. La mayoria de los individuos que
buscan trabajo ingresan sus curriculos vitae en distintos sitios y algunos cuentan con la
experiencia practica respondiendo las preguntas de un selector desde Skype u otras
plataformas online. A través de videos, los candidatos tienen la posibilidad de presentarse,
referir su formacién y experiencias de trabajo de forma genérica para todas las
postulaciones donde este incursionando. Esta opcidn estratégica facilita optimizar el
tiempo de movilizacion, utilizdndose este tiempo en otras actividades o funciones. Como
bono adicional, la herramienta convierte el proceso de seleccion en un proceso rapido,

dindmico, confiable, eficaz y permite que puedan participar mas de un candidato.

e Evaluaciones psicotécnicas online: la modalidad online también irrumpe en los procesos
de aplicacion de los test psicotécnicos, ello, para dar respuestas acordes a las nuevas
demandas organizacionales, permitiendo realizar evaluaciones con mayor flexibilidad,

sin limitaciones de horario ni de distancias. Modalidad esté disefiada dadas las exigencias
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de muchos clientes que tienen su casa matriz ubicada en otros paises y debian evaluar

candidatos para otras zonas geograficas.

e Examenes socioambientales virtuales: los informes socioambientales recaban y verifican
informacion relacionada con referencias laborales, situacion financiera, titulos,
certificados de estudios, comprobacion del domicilio proveido por el candidato. En la
actualidad, la generalidad de los dispositivos moviles y portatiles cuentan con tecnologia

de geolocalizacion que permite verificar la ubicacidon en tiempo real de una persona.

¢ El Metaverso: sus aplicaciones son tan amplias como la imaginacién, viene a marcar un
antes y un después en la sociedad. Con esta herramienta se apertura todo un universo de
posibilidades para las organizaciones, especialmente a la hora de mejorar la comunicacion
entre colaboradores a través de una experiencia digital y participativa, la cual abre en el
mundo virtual el crear experiencias inmersivas, acercando a los usuarios entre si en
entornos tecnoldgicos, dindmicos y animados. El rol impregnado por la digitalizacién en

lo social y organizacional irrumpe los paradigmas de trabajo o estudio tradicional.

Las posibilidades que brinda el metaverso en la gestion de personas son muy amplias, van
desde reuniones agiles y cercanas hasta implementar capacitaciones efectivas. Las
organizaciones buscan establecer el ciberespacio como modelo para fomentar el trabajo
dindmico y participativo, conservando productividad y compromiso. Interactuar con
compafieros de oficina como se haria en tiempo real, pero desde la comodidad del hogar,
entrevista laborales, aprendizaje inmersivo —capacitaciones—, reuniones.es parte de lo que

ofrece el metaverso para las organizaciones.

e Chat GPT de Open Al: es un chatbot impulsado por inteligencia artificial (IA) que
interactia con los usuarios de una manera inquietantemente convincente y
conversacional. Tiene capacidad para proporcionar respuestas extensas, reflexivas y
exhaustivas a preguntas e indicaciones, incluso si son inexactas, ha sorprendido a los
usuarios, incluidos académicos y algunos en el sector de la tecnologia. Este modelo de

inteligencia artificial, actualmente es gratuita y de multipropositos con el que se puede
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intercambiar de forma conversacional. Explora a través de consultas y solicitudes
creativas, puede escribir y mejorar los mensajes de importancia de los candidatos,
descripciones de trabajo y el contenido de marketing de reclutamiento, ayudando a
desarrollar un lenguaje persuasivo que pueden trabajar los gerentes de contratacion y

generar preguntas apropiadas para las entrevistas.

e Con todo este devenir, los sucesos inducidos por la tecnologia en el mundo laboral,
especificamente en la gestion de talento, ha generado cambios a nivel global en la forma
en que se hacen las cosas, asi como también, en las habilidades mas relevantes que deben
exteriorizar los colaboradores en su quehacer dentro en las organizaciones. En este
escenario, las competencias como la innovacién, la flexibilidad, la capacidad de
aprendizaje, la capacidad de adaptacion y las habilidades digitales son categoricas para la
gestion a desarrollarse. Se requiere entonces, a nivel institucional gente innovadora,
creativa, adaptable a los distintos ambientes y retos que el mundo globalizado esta

demando.
Como ubicar el talento que se necesita

Durante el periodo de la migracion de talentos de la Gran Reorganizacion, una estrategia
que se fortalece para reclutar talentos es la reincorporacion a las organizaciones de sus antiguos
colaboradores, es decir los que habian trabajado con anterioridad en las mismas. En la busqueda
de talento, se deben considerar candidatos como exalumnos contratados, personas que
abandonaron la organizacion. Esta estrategia de atraer antiguos colaboradores esta dirigida a
personas que a la organizacion le interesa que retornen e implementada con frecuencia durante los

ultimos afos.

Esta experiencia sefala cudn importante es el retornar a la forma de reclutamiento para
encontrar talento cerca de casa, como también en casa, es decir, es buscar dentro de la propia
organizacion. El reclutamiento interno, en palabras de Chiavenato (2009) plantea que, en razén de

su aplicacion. El reclutamiento interno act@ia en los candidatos que trabajan dentro de la
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organizacion (colaboradores) para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas

mas motivadoras.

En perspectiva, al analizar el impacto que tiene la movilidad interna — generada por el
reclutamiento interno- en los colaboradores, identifica que no solo es una estrategia de provision
de personas, también es una estrategia para la retencion auténtica del talento humano. Buscar
personas a lo interno de la organizacion, asegurarse de entenderlos y ayudarlos a encontrar nuevas
opciones de crecimiento a lo interno motiva, compromete y mantiene al personal de manera

estable.

Ahora mas que nunca, para aprovechar las capacidades, potencial, rendimiento de los
trabajadores y lograr cumplir los objetivos de la organizacion es necesario materializar un proceso
efectivo de atraccidn, integracion y mantenimiento de talentos. Para lo cual, es elemental
implementar estrategias flexibles y 4giles en la administracion de personas, no solo por el hecho
de gestionar el ciclo de vida de los colaboradores, sino también para consolidar una fuerza laboral

comprometida, capacitada y productiva.

El gestionar talentos demanda la adopcion de un enfoque estratégico para atraer, elegir,
contratar, retener y desarrollar una fuerza laboral apropiada para el alcance de los objetivos
organizacionales; con un contenido metodico que implique la identificacion de las insuficiencias
de talento en relacidén a los puestos disponibles, busqueda e incorporacion de los candidatos
adecuados y su crecimiento dentro de ellas. Las organizaciones son exitosas y consolidan amplia
trayectoria gracias a su cultura. La misma favorece la gestion del talento humano haciéndola mas
optima, facilitando el conquistar colaboradores que comparten creencias, motivaciones y

resultados positivos para su €xito.

En este el acontecer organizacional, el proceso de gestion de talentos comienza cuando se
reconocen las insuficiencias de colaboradores, se procede a enamorarlos, elegirlos, desarrollar su
potencial, habilidades y rendimiento. Para ello, los responsables de la gestion recorren los pasos

siguientes:
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1. Planificacion de las necesidades de talentos. Paso donde se identifican las insuficiencias
de talento en cuanto a niumero, atributo y condiciones de los cargos que se demandan, asi

como orientar su busqueda, eleccion y contratacion.

2. Atraer talento. Consiste en cautivar o seducir a los candidatos que mejor se ajusten a las

caracteristicas del cargo y sean capaces de desempefiarse con eficiencia y efectividad.

3. Seleccionar colaboradores. Proceso amplio y continuo donde se realizan entrevistas,
pruebas orales y escritas, dindmicas de grupo, verificacion de referencias, examenes de

salud, entre otros.

4. Suministrar aprendizaje y desarrollo profesional. Parte esencial de la gestion de talento
es la formacién de los colaboradores, para lo cual se implementan estrategias que
posibilitan el desarrollo de habilidades y destrezas elevando al maximo el nivel de
rendimiento de las personas, ello al ejecutar con éxito las responsabilidades que le fueron

encomendadas.

5. Mantener y gestionar el rendimiento del talento. El éxito sostenido de una organizacion

lo determina la conservacion eficaz de sus colaboradores.
Establecer enlaces colaborativos con los equipos funcionales

La busqueda de empleo lleva implicitos términos como compensacion y beneficios, asi como
formacion y desarrollo, evaluacion del desempetio, clima laboral, relaciones laborales adecuadas
y seguridad en el trabajo. Procesos estos que soportan el enfoque sistémico de la gestion de
recursos humanos y que integran distintos subsistemas interdependientes e integrados como lo

son:

1. Subsistema de provision: conformado por la investigacion de mercado, reclutamiento y

la seleccion.

2. Subsistema de integracion: incluye el analisis y descripcion de los cargos, induccion y

evaluacion del desempeio.
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3. Subsistema de mantenimiento: incluye plan de compensacion, planes de beneficio social,

higiene y seguridad en el trabajo-

4. Subsistema de desarrollo: incluye la formacion, rutas de carrera y planes de desarrollo de

Recurso Humano.

5. Subsistema de control: incluye el banco de indicadores de gestion, sistema de informacion

y la auditoria de recursos humanos.

En su accionar, los diferentes subsistemas de recursos humanos se despliegan bajo el enfoque
del pensamiento estratégico y filosofia gerencial. En este sentido su capacidad de agrupacion,
sinergia, coordinacién de roles y actividades interdependientes de sus integrantes converjan para
la solucién de los problemas del sistema y el alcance de los objetivos estratégicos; lo que da
impulso a valores organizacionales comunes, normas y actitudes que inciden en el desarrollo de

los equipos de trabajo, la socializacion de sus miembros y unen el sistema.

En este sentido, hoy los responsables de recursos humanos tienen que manejar distintas
escenas como operar en los ambientes complejos derivados de: alta rotacion, enfrentar programas
de disminucién y aumento de personal, integrar a los que llegan de una organizacion que se
fusiona, atraer e incorporar nuevos talentos, entre otros escenarios. En consecuencia, el responder
proactivamente a las exigencias demandadas por un entorno nacido de las actividades productivas,
comerciales, econdmicas, culturales, legales, ambientales y sociales, es clave para las
organizaciones. Y por ser las personas el ente principal de las organizaciones, recursos humanos
debe cumplir con el rol protagdnico de encantar y mantener las personas en las mismas, definir
y desarrollar sus habilidades y competencias que viabilicen el alcanzar vision y mision, mantener
la organizacion en el mercado y asegurar su futuro en el tiempo. La clave esta entonces en las
capacidades de las personas, la estructura que las relaciona, los procesos, la productividad y la

competencia.

En este nuevo contexto de mercados competitivos los responsables de recursos humanos
deben en su quehacer mantener renovadas las habilidades, competencias y confiabilidad de los

colaboradores,
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certificar que los gerentes cumplan promesas, concreten acciones y asuman la
responsabilidad de gestion, generar espacios libres sin obstaculos para consentir ideas que fluyan
y se respete autoria, mantener una estructura que permita flexibilidad y agilidad para evaluar e
implementar cambios alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion y la velocidad

con que estos se presentan.

Con estas inferencias, la compensacion y los beneficios interceden como prioridad principal
en este proceso de busqueda e integracion de colaboradores, donde la sinergia que debe producirse
entre los procesos — provision/mantenimiento- son de caracter fundamental. Bajo estas
perspectivas los equipos de ambas areas de recursos humanos deben integrar relaciones efectivas
de trabajo y convertirse en socios colaborativos bajo un objetivo comin: incorporar y mantener el

mejor talento a la organizacion.
Reflexiones Finales

El mercado de talentos sigue y seguird siendo incierto, el trabajo de contratacion continuara
su evolucion de manera continua. Fructificar los saberes que nos ha dejado la Pandemia y la Gran
Reorganizacion, para buscar talento cerca de casa y generar empatia con los equipos de otras areas
funcionales de recursos humanos son solo algunas de las formas en que los profesionales de

reclutamiento de talento pueden seguir progresando durante estos tiempos complejos.

Con independencia del area y tamaiio de las organizaciones, los nuevos colaboradores tienen
mucha informacién que asimilar en un corto periodo de tiempo luego de su contratacion. En
consecuencia, desde sus primeros pasos laborales estos deben estar sumergidos en la cultura
organizacional y cristalizarse como trabajadores exitosos. Evaluandolos regularmente, recibiendo
formacion y convirtiéndose en colaboradores que conocen lo que se espera en su desempefio y

alcanzando satisfaccion laboral.

La digitalizaciébn entrega recursos tecnoldgicos para optimizar los procesos
organizacionales, ello desde la elaboracion de productos o servicios hasta la gestion de los recursos
humanos. En lo particular, en la captacion de talentos se han disefiados herramientas tecnoldgicas

como: software de reclutamiento y seleccion, sistemas de informacidon y/o gestion de recursos
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humanos, digital onboarding, entrevistas laborales a través de plataformas tecnoldgicas, avisos con
video respuesta evaluaciones psicotécnicas online, entre otros, que optimizan los procesos
inherentes al subsistema de provision. Lo que ha permitido dar respuestas agiles y eficientes en la

contribucion de los objetivos estratégicos proyectados en la gestion de personas.

Todo este acontecer a viabilizado implementar el progreso en los procesos de reclutamiento

y seleccidn, para el cual se deben considerar las siguientes recomendaciones:

e Las solicitudes deben realizarse de manera rapida y facil, para facilitarlo es util eliminar

pasos innecesarios.

e Anunciar las oportunidades laborales flexibles que la organizacién ofrece, es una
informacion importante a comunicar, por lo que su promocion es esencial para colocar en

alto las particularidades del trabajo ofertado.

e Informar a los candidatos que la organizacion es un lugar de trabajo inclusivo y acogedor
enfatizando las caracteristicas del trabajo en las redes sociales y el marketing de

reclutamiento.
e  Utilizar palabras y frases inclusivas para atraer los candidatos potenciales.

e Redactar los avisos o publicaciones de empleo de manera breve, para llamar la atencion

de un numero mayor de candidatos.

e Incluir solo los requisitos fundamentales exigidos en las descripciones de trabajo, para lo

cual de priorizan y redactan los objetivos de manera clara y precisa.

e Informar sobre el rango salarial y los beneficios que se ofrecen transmite transparencia

organizacional y viabiliza el asumir los cargos ofertados.

e Optimizar las descripciones de trabajo para los motores de busqueda y compartir la

publicacién es una accidn clave a ejecutar en la atraccion de talentos.
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e Considerar tacticas publicitarias de comercio electronico para los anuncios optimizan los

costos en los canales de reclutamiento.

e Incluir videos con las descripciones de trabajo que muestren un dia de vida laboral, se
perciban los espacios de la oficina y se escuchen las voces del gerente crea un impacto

positivo en la atraccion de los candidatos.

e Actualizar la pagina de empleo de la organizacion, ello es fundamental debido a que los
candidatos investigan al momento de buscar empleo por lo que es clave suministrar

informacion sobre cultura, valores, beneficios.

e FElaborar la marca empleadora en positivo, de esta manera se recibiran mas solicitudes

que las redactadas en negativos.

e Actualizar las descripciones de trabajo de manera auténtica, es decir deben reflejar a lo

que realmente en la organizacion se hace.

e  Obtener del candidato informacion sobre como fue su experiencia durante el proceso de
reclutamiento y seleccion, para ello se debe solicitar comentarios desde diferentes pasos
del proceso a fin de obtener informacidon y corregir situaciones y subsanar malos

entendidos, si es el caso.

e Eliminar el requisito de experiencia requerida en las descripciones de trabajo relacionada

conel nivel de entrada para aumentar el nimero de aplicaciones.

Es importante indicar que mas alld de la existencia e introduccion de los procesos
tecnologicos en la gestion de las organizaciones hay aspectos culturales y organizacionales que
deben evolucionar para poder trabajar con equipos dinamicos y diversos en el campo laboral.
Aspectos operativos como desarrollar politicas de acceso a los espacios fisicos de la organizacion,
a las areas de intranet y documentos compartidos o simplemente la conexion a redes wifi en las

oficinas, son acciones esenciales a ejecutarse. Del mismo modo hay que estar conscientes que
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existe material confidencial al cual las personas van a tener acceso, necesitandose desarrollar una

politica adecuada y clara al respecto.

En lo relativo al ambito culturales habria que determinar si el talento externo recibira la
misma formacidn que los colaboradores internos y el como trascender como organizacion atractiva
para trabajar. Es conveniente tener presente que una cultura de aprendizaje seria no solo involucra
a los colaboradores actuales, también puede ayudar a atraer a jovenes talentos que buscan un

empleador que priorice el aprendizaje.

Finalmente, la gestion del talento humano es de naturaleza global e impregna la totalidad de
los aspectos relacionados con la gente y esto se logra gracias a una serie de elementos y
subprocesos que deben funcionar al unisono. Para las organizaciones a las cuales les gusta estar a
la vanguardia con la tecnologia y ambicionan colaboradores cohesionados con sus objetivos,
significaria un indiscutible beneficio el hecho de incorporar practicas como las referidas en el

presente documento
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CAPITULO 7

GESTION EN MATERIA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO EFICAZ Y
EFICIENTE EN LA ACTUALIDAD. CASO: LAS PYMES COMO POTENCIAL DE
ACTIVACION ECONOMICA

Harriet Conde Pérez, Nuvia Pernia Hoyo y Omar Fumero Diaz
Resumen

La conducta empresarial en cualquier parte del mundo, deber ser responsable, respetuosa y
cumplidora del marco normativo internacional, nacional, estadal y/o local, ajustada a valores,
cultura e idiosincrasia de cada comunidad, asi como a la tendencia internacional; conducta que
debe ser sostenible en el tiempo y en el espacio ya que el sector empresarial desempefian un papel
vital en la economia nacional y mundial, tiene una influencia en la garantia y el de los derechos
humanos (vida, salud, alimentacion, desarrollo de la personalidad — educacion, trabajo, vivienda,
vestido, familia, etc.); gama de derechos recogidos en la Declaracion Universal de los Derechos
del Hombre y en los Convenios Fundamentales de la OIT y al cual no escapa la garantia de
entornos de trabajo seguros y saludables; derecho humano fundamental de la relacion de trabajo
que se desarrolla a través de una gestion especializada y que la presente investigacion de tipo
documental, con observacion indirecta de los hechos, analiza desde la actuacion de los organismos
multilaterales encargados de la normalizacion y vigilancia de la relacion de trabajo en el mundo y
desde la optica econdmica de la sociedad organizada.

Palabras clave: Seguridad y Salud en el Trabajo, Derecho Humanos, Relacion de Trabajo,
Economia.

Introduccion

La eficacia y la eficiencia son conceptos fundamentales en la gestion empresarial y pueden

marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso de una organizacion.
El diccionario de la Real Academia Espafiola, define:
Eficaz: 1. adj. Que tiene eficacia.

Eficiencias: 2. f. Capacidad de lograr los resultados deseados con el minimo posible de

recursos.
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Partiendo de los conceptos definidos y el rendimiento 6ptimo y mantener una ventaja
competitiva en un entorno empresarial cada vez mas desafiante, en la presente investigacion, se
diserta como sostener una gestion en materia de seguridad y salud en el trabajo en Venezuela, de
forma eficaz y eficiente, especificamente en la Pequefia y Mediana Empresa (PYMES), tomando
en cuenta los factores econdmicos (crisis econdmica: inflacion con tendencia a la hiperinflacion
nuevamente), social (diaspora) y educativa (desercion de estudiantes y docentes en todos los

niveles del proceso educativo venezolano).

Al respecto, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), desde el afo 2022, ha
establecido dentro de los principios fundamentales de la relacion de trabajo el entorno seguro y
saludable de los centros de trabajo, reconociendo la salud y seguridad en el trabajo, como un

derecho humano inviolable del hombre y mujer trabajadora.

Partiendo de la premisa del trabajo como un derecho humano fundamental, asi como
también, la seguridad y salud en el trabajo, a los empleadores a nivel mundial, se les presenta un
desafio de gran importancia que afrontar en la actual economia post Covid 19, la cual atin se
encuentra afrontando las consecuencias de los medidas de contingencias implementadas durante
el afio 2020 (confinamiento forzoso — paralizacién de los procesos productivos); reto que se
complica mas en los paises en via de desarrollo y en paises con fuertes crisis econdmicas, en donde
se apuesta a la recuperacion del aparato productivo con la potenciacion de la pequenia y mediana
empresa (PYMES), teniendo en cuenta, la capacidad de generacion de empleo, por ser en su gran
mayoria sus procesos productivos artesanales, en donde el trabajo es efectuado por una persona

natural y no por una maquina, asi como la informalidad de sus actividades.

En el marco de las observaciones anteriores, la presente investigacion versa su desarrollo en
la sostenibilidad de la ejecucion de una gestion en materia de seguridad y salud en el trabajo, eficaz
y eficiente en la pequefia y mediana industria (PYMES), tanto desde el punto de vista del
funcionamiento de los Servicios de Seguridad y Salud en el Trabajo (capital humano —
cumplimiento de funciones dentro de la gestion), como desde la dptica de los recursos materiales

y econdmicos a emplear (costo).
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Analisis

La Organizacion Internacional del Trabajo (octubre 2019), afirmo: ... “Las microempresas
y las pequefias y medianas empresas (comunmente conocidas como pymes) engloban mas de dos
tercios de la totalidad del empleo en el mundo y, ademas, generan la mayor parte de los nuevos

puestos de trabajo.”

En el mismo orden de ideas, la Organizacion Internacional del Trabajo (octubre 2019),
defini6 a las pequefias y medianas empresas como: ... “unidades que tienen, por lo general, menos
de 250 empleados. En muchos paises, mas del 90% de la totalidad de las empresas pueden
considerarse pymes, y gran parte de éstas se sitilan en la categoria de microempresas, al operar con

menos de diez empleados.” ...

En andlisis de los antes citado, se evidencia, la capacidad econdmica y operativa de los
centros de trabajo pertenecientes a la pequefia y mediana industria (PYMES), lo que trae como
consecuencia, generacion de ingresos ajustado a su capacidad operativa (industrial como
comercial), punto econdmico que no se analiza, al momento de fijacion de deberes formales
arancelarios, tributarios o parafiscales que permita la sustentabilidad de la empresa y del trabajo,

como valores de importancia en la organizacion actual de la sociedad.

En lo referido a la Gestion Basica en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo, la
diferenciacion de su cumplimiento, se basa en el riesgo, en los niveles de peligrosidad que se
generan de los procesos productivos, pero no en el tamano de cada unidad por separado, de la
capacidad econdémica, operativa y en muchos casos de infraestructura, lo que no permite la
sostenibilidad de entorno de trabajo seguro y saludable, ya que los deberes formales generales
intrinseco dentro de la gestion en materia de seguridad y salud en el trabajo, no solo requiere de
recursos econdmicos y materiales, sino de también de un personal especializado en la materia; por
lo que la garantia de entornos de trabajo seguros y saludables, en el sector de la pequefia y mediana
industria (PYMES), para que sea sostenible debe estar apoyada por los diferentes Gobiernos,
teniendo en cuenta sus costos (gastos en equipos de proteccion personal, sefializacion, formacion,
pérdidas materiales por el acaecimiento de accidentes de trabajo, honorarios médicos y de

profesionales, pagos de indemnizaciones, pago de reposos derivados de accidentes de trabajo,
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accidentes con ocasion al trabajo y/o in itinere y/o enfermedades agravadas por el trabajo,

enfermedades de origen ocupacional, dafios a producto, maquinaria y equipos, entre otros).

Tal es el caso, de la politica que en materia de seguridad y salud en el trabajo, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), estd promoviendo en este afio 2023, en el sector cafetalero,
haciendo un llamado a los gobiernos, en conjunto con las organizaciones de empleadores y de
trabajadores, el sector privado y los demas actores sociales que hacen vida dentro de la industria
del café, para el desarrollo de medidas que garantice un entorno de trabajo seguro y saludable en

la cadena de suministro del café.

En ese sentido se cita la Politica que es expuesta por la organizacion tripartita, al declarar

en fecha 27 de octubre del afio 2023:

En el Dia Internacional del Café de este afio, el 1 de octubre, la OIT lanza la campana
#CoffeePeople para sensibilizar y fomentar acciones concretas para mejorar la
seguridad y la salud de los trabajadores en la cadena de suministro del café. La
campafia se lanza en colaboracion con la Organizacion Internacional del Café (ICO) y
estd financiada por la Union Europea.

Entre los riesgos ocupacionales se encuentran la exposicion a productos agroquimicos,
las técnicas de cultivo del café fisicamente agotadoras, las duras condiciones
climaticas y la falta de acceso a instalaciones sanitarias y practicas higiénicas. Con el
establecimiento y la implementacion de sistemas adecuados de gestion de la seguridad
y la salud en el trabajo que garanticen el acceso de los trabajadores a la informacion,
la formacion, las medidas preventivas y de control y los servicios sanitarios, pueden
mitigarse estos riesgos, afirma el VZF de la OIT.

El café es una fuente crucial de ingresos para 125 millones de personas en mas de 50
paises de todo el mundo, ofrece oportunidades de empleo y contribuye al crecimiento
economico de muchos paises. [Documento en linea]

Como puede observarse, la coordinacion del cumplimiento de la Gestion en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo, en un entorno empresarial caracterizado por la globalizacion, la
digitalizacion y una creciente diversidad de la fuerza laboral (promocion de la pequena y mediana
empresa, emprendimientos), crisis econdmica, se ha convertido en un factor determinante del éxito
de las empresas, en la vida y salud del hombre y mujer trabajador, aun mas, cuando dentro del
contexto de lo que fue la pandemia generada por la COVID-19, la seguridad y la salud en el trabajo

adquiri6 una importancia ain mayor aspecto central del trabajo decente y, como tal, deberia estar

Conde, Harriet, Pernia, Nuviay Fumero, Omar. (2024). Gestion en materia de seguridad y salud en el trabajo eficaz y eficiente en la actualidad.
Caso: las pymes como potencial de activacion econdmica. Actualidad en Estudios del trabajo equidad e inclusion. 100



garantizado universalmente, amén del trabajo post pandemia vienen efectuando los organismos
multilaterales especialista es empleo y economia, destinados a la recuperacion y promocion de la
economia, con énfasis en la pequefia y mediana empresa (PYMES), por ser el sector productivo
con mayor generacion de empleo, de alli, que recientes estudios efectuado por la Organizacion
Internacional del Trabajo (marzo 2023), en su informe denominado Perspectivas Sociales y del
Empleo en el Mundo 2023: El valor del trabajo esencial. Capitulo 6: Inversiones sectoriales para

apoyar a trabajadores y empresas clave, dentro de sus hallazgos, afirma:

...Invertir en empresas sostenibles. El 85% de los trabajadores clave estan en el sector
privado. Garantizar que las empresas dispongan de los recursos y capacidades
suficientes es, por lo tanto, condicion necesaria para lograr los objetivos de trabajo
decente en beneficio de los trabajadores clave, y para reforzar la capacidad de las
economias de mantener el suministro de productos y servicios clave en periodos de
crisis. ... [Documento en linea]

Resulta oportuno resaltar que la Agenda 2030 de la Organizacidon de Naciones Unidas, para
el Desarrollo Sostenible, dentro de sus objetivos ha divisado la problematica del trabajo decente,
contemplando la proteccion de los trabajadores no solo de sus derechos laborales, sino también de

la seguridad y salud en el trabajo.

...ODS 8: TRABAJO DECENTE Y CRECIMIENTO ECONOMICO

Meta 8: Promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el
empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos:

8.8: Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y sin
riesgos para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular
las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios. ... [Documento en linea]

En el caso de Venezuela, la pequefia y mediana industria (PYMES), una vez superada la
pandemia, ha sido objeto de promocién por parte del Ejecutivo Nacional, todo dentro de los
programas de recuperacion econodmica, el Ministerio del Poder Popular de Comercio Nacional,
ejecuto en el afio 2020 (agosto), ejecutd anuncios econdémicos para el sector productivo nacional
y el fortalecimiento de las PYMES, efectuando exoneraciones en el pago de tasas e impuestos, tal
como se puede evidenciar en la informacion publicada en la pagina web del Ministerio del Poder

Popular de Comercio Nacional, a saber:
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»- Gobierno Bolivariano | Mnisterio del Poder Poputar
W de Venezuela de Comercio Nacional

Quiénes Somos? Prensa ~ Entes Adscritos Marco Legal PYMES Centro de Servicios Contactanos Busqueda de Q

Noticias | Mss de 1000 pares de zapatos fueron distribuidos en Coche y San Agustin O BB 4 N X

Pequefia y Mediana Empresa
Requisitos Pasos Oficinas Multimedia Consejos

4 Gobiemo Bolivariano MIPPCEAMERCIO
de Venezuela Nacienal

1.- Las nuevas microempresas que se creen hasta 3 meses luego de
= -‘ i superada la pandemia NO pagarén tasas correspondientes al
ANUNCIOS ECONOMICOS Registro Mercantil

DEL PRESIDENTE NICDLA'S MADURO 2.- Las Nuevas microempresas que se creen hasta 6 meses luego
PARA EL SECTOR PRODUCTIVO NACIONAL “' de superada la pandemia NO pagaran impuestos a la renta,

ni patente municipal.
Y EL FORTALECIMIENTO DE LAS PYMES

3.- Simplificar en un plazo no mayor de 30 dias el tramite para abrir
" una empresa y los principales tramites relacionados al Registro
correspondiente

26 de agosto de 2020

Para este fin se entendera como microempresa
a aquellas cuyas ventas no superen el equivalente
de hasta 400 Petros anuales
OO O O O riconecionscionaigos e

Fuente: http://mincomercionacional.gob.ve/ (26 de agosto del ano 2020).

En el mismo orden, sé incentivd al sector privado, en especial dentro del marco de
formalizacion de los emprendimientos surgidos durante la pandemia desde los confinamientos
obligatorios, se publica en la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 6.656,
de fecha 15 de octubre del afio 2021, la Ley para el Fomento y Desarrollo de Nuevos
Emprendimientos, estableciendo el derecho de toda persona a participar en la actividad economica
contemplado en el articulo 112 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
(2009), mediante emprendimientos con fines contributivos en el desarrollo nacional, asi como en
la produccion de bienes y servicios para la satisfaccion de necesidades de la poblacion nacional

y/o internacional.

Bajo esta promocion al sector privado, el actual Presidente de la Republica Bolivariana de

Venezuela, en fecha 29 de junio del afio 2023, informa:
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... El presidente de la Republica Bolivariana de Venezuela, Nicolas Maduro Moros,
informé que en la actualidad la nacion cuenta con 712 mil emprendimientos
registrados.

... Nosotros buscamos recursos para el Fondo Nacional de Emprendimiento y seguir
apoyando a los emprendedores; buscando recursos en la banca publica, en la banca
privada, en la cartera necesaria para el emprendimiento y bueno buscando formulas
para multiplicar toda esta capacidad productiva, de verdad es maravilloso y nosotros
tenemos que seguir apoyando”, destaco. ...

Pero no observandose, cooperacién necesaria a este sector de la economia para el
cumplimiento de la Gestion en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo y la promocion de
trabajo seguro, saludable y decente, la cual tiene un fuerte impacto en las condiciones de vida,
bienestar y familiar tanto de los actores sociales que laboran dentro de este sector productivo, como

de los trabajadores que sean contratados para su desarrollo.

Es de resaltar que para desarrollar y potenciar sus habilidades y competencias de influencia
e impacto de la pequefia y mediana empresa (PYMES) y dentro de las mismas el cumplimiento de
sus deberes formales, siendo uno de ellos la Seguridad y Salud en el Trabajo (vida y salud), que
les permitan ser reconocidos como agentes de cambio con total capacidad para impulsar y liderar
proyectos en el ambito econémico de los paises, y asi alcanzar los objetivos corporativos a nivel
macro y micro, deben tener el apoyo operativo y econdmico de la administracion publica (Estado
Nacion) e interlocutores sociales internacionales (Organismos Multilaterales), a los fines de
apalancar el éxito de su existencia dentro de la economia y en el desarrollo profesional de sus
habitantes, no obviando la proteccion de las personas trabajadoras y la consecucion de entornos de

trabajo mas seguros y saludables.

En Venezuela, en fecha 12 de Septiembre del afio 2023, a través de la Gaceta Oficial de la
Republica Bolivariana de Venezuela N° 42.712, se publica la Norma Técnica Programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo (NT-04-2023), 12/09/2023, la cual deroga a la Norma Técnica
Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo (NT-01-2008) Resolucién N° 6227, Ministerio del
Poder Popular para el Trabajo y Seguridad Social, de fecha 01 de Diciembre del afio 2008, Gaceta
Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela No.- 39.070, de fecha 01/12/2008.,

contemplando en su ambito de aplicacién a toda forma de trabajo efectuado bajo relacion de
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dependencia por cuenta de un empleador, lo que incluye tanto a la micro, como a la mediana
empresa (PYMES), asi como al trabajo a domicilio, trabajo en Propiedad Horizontal, doméstico,
cooperativas u otras formas asociativas, comunitarias de caracter productivo o de servicio,
trabajadores no dependientes (contratos por servicios profesionales, contratista e intermediarios)

cuando sean compatibles con la naturaleza de su labor.

Esta nueva normativa de orden legal, de gran especificidad en su cumplimiento por ser el
principal instrumento de ejecucion de la Gestion en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo,
ya que, en su elaboracion, consulta, discusion en el seno del Comité de Seguridad y Salud Laboral,
revision, aprobacion y registro por porte del ente rector de la Seguridad y Salud en el Trabajo en
Venezuela, el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales (INPSASEL), se
prevé la politica de seguridad y salud en el trabajo (medicina ocupacional, riesgo — prevencion y
recreacion), bajo la premisa de garantia de la vida y salud; lo que hace que el requerimiento de
recursos econdmicos, materiales, de capital humano especializado, de espacio y tiempo, para el
actual momento pais en la mediana y pequefia empresa (PYMES), acarrea un fuerte impacto en su
funcionamiento, teniendo en cuenta el rendimiento global y los objetivos alcanzar de manera mas

efectiva y rentable.

Las PYMES, es un sector econdmico aumento en todo el mundo, que tiene el potencial de
transformar las economias, fomentar la creacion de empleo y promover un crecimiento econdémico
equitativo si reciben el apoyo necesario; crecimiento empresarial que ha tenido que enfrentar un
limitado acceso a una financiacion asequible, lo que incide en el desarrollo de sus capacidades,
redes de alianzas y mercados globales, por lo que requieren ayuda para superar los numerosos
obstaculos que frenan el crecimiento de sus negocios, confinando a muchos de ellos a la
informalidad; por lo que el cumplimiento de deberes formales como es la Gestion en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo, la cual se encuentra intrinseca en la garantia y respeto de los
derechos humanos, debe ser apoyada por los entes gubernamentales responsables de la promocion
de economias saludable, dentro de un entorno socio — econdmico sostenible para la sociedad y un
ordenamiento juridico légica y enfocado no solamente basado en los valores del derecho: justicia,
seguridad juridica, bien comun, sino también, en base a los efectos positivos que debe garantizar

el legislador al momento de normar conductas del hombre en su desarrollo en sociedad.
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En lo que corresponde a la Gestion en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo, su
normalizacion debe enfocarse no solo en la prevencion del hecho - siniestro (control del riesgo en
la fuente), lo que se traduce en la garantia de entornos de trabajo seguros y saludables: vida, salud
y condiciones de medio ambiente de trabajo adaptados a la condicion del hombre y mujer
trabajador, sino también, en base a la capacidad econémica y rol de las empresas dentro de la
economia, todo en busqueda del fin ultimo: entorno empresarial con rendimiento global efectivo,
rentable, competitivo y equilibrado en la oferta de sus productos o servicios de calidad, con

ambientes de trabajo decente, seguros y saludables.

En fecha 27 de junio de 2023, en la sede de la ONU, Nueva York, se celebro el Dia de las
MIPYME 2023, evento cuyo objetivo fue la celebracion del papel crucial de las microempresas y
las pequenas y medianas empresas (MIPYME) en la consecucion de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, principalmente para el objetivo N° 8 TRABAJO DECENTE Y
CRECIMIENTO ECONOMICO; en el referido evento, la Organizacion de Naciones Unidas
(ONU), afirma:

... Para 2030 se necesitaran 600 millones de empleos para absorber la creciente fuerza
laboral mundial, lo que hace que el desarrollo de las pymes sea una alta prioridad para
muchos gobiernos de todo el mundo.

En los mercados emergentes, las pymes generan la mayoria de los empleos formales,
que crean 7 de cada 10 empleos.

El acceso a la financiacion es desproporcionadamente dificil para las empresas mas
pequefias en los paises menos adelantados (PMA), ya que el 41% de las pequeiias y
medianas empresas de estos paises sefialan que el acceso a la financiacion es un grave
obstaculo para su crecimiento y desarrollo, en comparacion con el 30% en los paises
de renta media (PRM) y solo el 15% en los paises de renta alta (PRA). [Documento en
linea]

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en fecha 27 de junio del afio
2023, con ocasion del Dia de las Microempresas y las Pequeiias y Medianas Empresas, en
declaracion de su Director General de la OIT, Gilbert F. Houngbo: reafirma el compromiso de la
OIT de apoyar a las Micro, Pequefias y Medianas Empresas (MIPYME) y garantizar su resiliencia

frente a las crisis, el cambio climéatico y las incertidumbres econdmicas.
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... Micro, pequefias y medianas empresas son la columna vertebral de las economias
de todo el mundo y del mundo laboral.

Emplean a mas de dos tercios de la mano de obra mundial, y contribuyen
significativamente al crecimiento del PIB.

... “Es nuestra responsabilidad colectiva ayudar a derribar estas barreras y fomentar
un entorno en el que las MIPyMEs puedan operar con éxito.

... “La Organizacion Internacional del Trabajo est4 haciendo su parte, ayudando a los
gobiernos y a las organizaciones de empleadores y de trabajadores a facilitar el crear
acceso al mercado, desarrollar capacidades sostenibles, y promover la formalizacion y
el trabajo decente.

... “En este Dia de las MIPYMEs, reafirmo, por tanto, el compromiso de la OIT de
trabajar con sus socios de todo el mundo para que estas empresas prosperen.
[Documento en linea]

Como se puede entender, tanto el reconocimiento de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(derecho a un medio ambiente limpio, sano, seguros y sostenible, como derechos son universales
que se aplican a todas las personas en todos los Estados, independientemente del nivel de desarrollo
econdémico del pais), como el rol de la micro, pequefia y mediana empresa, deben ir coordinada en
forma equilibrada y perfecta tomando en cuenta la importancia de ambas en la economia y el
mundo laboral, preservandose la eficacia y la eficiencia en su gestion diaria como unidad de
produccion de bines y servicios (definicion y medicion de los objetivos), asi como en su
responsabilidad como centro de trabajo — patrono (establecimiento de procesos y procedimientos
seguros y eficientes, identificacion y eliminacion de actividades innecesarias o redundantes y
rudimentarias, utilizacion de tecnologia y herramientas adecuadas para mejorar la productividad y
la garantia de entornos de trabajo seguros y saludables, asi como el fomento de mejora continua e

innovacion en la organizacion).
Reflexiones Finales

Debe destacarse que la seguridad y salud en el trabajo es un aspecto fundamental para
cualquier organizacion, sin importar su tamafio, debe adaptarse dinamicamente a los cambios del
entorno y procurar prevenir o disminuir el impacto de las nuevas amenazas en el trabajo que
puedan surgir, teniendo en cuenta para ello las necesidades y el presupuesto especifico de cada

empresa.
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Las PYMES, no son la excepcion, estan llamadas a fortalecer la planificacion, el apartado
presupuestario de la Seguridad y Salud en el Trabajo, asimismo, debe propiciar la
corresponsabilidad de los trabajadores, establecer los mecanismos para la evaluacion y mejora de

la gestion organizacional en la materia, que a su vez soporte la toma de decision en las Pymes.

El consenso entre el Estado, y los interlocutores sociales, es la herramienta apalancar no solo
el éxito empresarial y econdmico, sino también, la ejecucion de una Gestion en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo eficaz y eficiente, comprendiendo tanto el concepto que lo define
a cada uno (eficaz - capacidad de alcanzar los objetivos establecidos y producir los resultados
deseados), como su diferencia (eficiencia — calidad e impacto de los resultados, satisfaccion de los
clientes internos y externos, generacion de valor y logro de los objetivos establecidos), siendo
fundamental para conquistar un rendimiento dptimo en cualquier organizacion, ya que las micro,
pequefias y medianas empresas, es un sector vital para alcanzar los Objetivos de Desarrollo
Sostenible, por lo que los esfuerzos para mejorar el acceso a la financiacion, es un elemento de
importancia en la implementacion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS): Objetivo 8
(trabajo decente y crecimiento econdmico — objetivo que lleva inmerso los derechos fundamentales
de la relacion de trabajo: Libertad de asociacion y la libertad sindical; Reconocimiento efectivo
del derecho de negociacion colectiva; Eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u
obligatorio; Abolicion efectiva del trabajo infantil; Eliminacion de la discriminacion en materia de
empleo y ocupacion; y el derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable: “Seguridad y Salud

en el Trabajo”.) y el Objetivo 9 (industria, innovacion e infraestructura).
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CAPITULO 8

POSGRADO EN ADMINISTRACION Y CERTIFICACION INTERNACIONAL EN
ADMINISTRACION DE PROYECTOS, VIA PARA LA GLOBALIZACION LABORAL

Agustin Vilchis Vidal y Guillermo Marin Balcazar
Resumen

En Ciudad Juarez, Chihuahua, México, colinda con El Paso Texas y Las Cruces Nuevo México;
cuenta con 330 maquiladoras de paises industrializados, como Estados Unidos de América,
Canadd, Alemania, Suiza, Japon, China y Taiwdan, entre otros, con predominio en el sector
automotriz, electronico y médico. Todas ellas, dan empleo a casi 333 mil personas y con una
exportacion de 259 mil millones de délares a julio de 2023. En este marco de globalizacion, es
requerido personal especializado en la administracion de proyectos que fortalezca la
competitividad de la industria maquiladora. Por tal razon, la finalidad de esta investigacion es
evaluar la factibilidad de poder ofrecer la preparacion a los alumnos que cursan la Maestria
profesionalizante en Administracion en la Universidad Autonoma de Ciudad Juarez, terminen con
la Certificacion de competencias internacionales en gestion profesional de proyectos por el
Instituto de Administracion de Proyectos. Para lograrlo, se disefid una metodologia mixta, donde
se pidid la opinidn de reclutadores y docentes, mediante entrevistas semiestructuradas, asi como
el nivel de convergencia entre los requerimientos internacionales del organismo acreditador y el
plan curricular del posgrado. Los resultados demuestran que el plan de estudios del posgrado en
2019 cumple con el 63 por ciento de los requisitos solicitados por el organismo internacional
certificador, el restante 37 por ciento sugiere un reajuste de los contenidos. Asimismo, los docentes
cuestionados resaltan la fortaleza del posgrado para conseguir el aval global y los reclutadores
celebran el contar con certificaciones internacionales que mundializan el mercado laboral.

Palabras clave: Competencias gerenciales, compatibilidad, competitividad mundial

Introduccion

Sin lugar a dudas, la ciencia y la tecnologia son las herramientas e instrumentos que permiten
enfrentar los retos mayusculos de la humanidad, hasta 2023, hay pocos avances sistematicos, en
esta direccion y lo podemos observar en el fracaso de los objetivos establecidos, a nivel
internacional, por el programa de las naciones unidas, como son los Objetivos de Desarrollo del
Milenio, ODM, establecidos en el afio dos mil, el Programa de la Naciones Unidas para el
Desarrollo, en el caso particular, los ultimos tres informes, 2019, 2020, 2021/22 hablan sobre la

desigualdad, la inseguridad y la incertidumbre, como situaciones a revertir en el desarrollo de la

Vilchis, Agustiny Marin, Guillermo. (2024). Posgrado en Administraciony Certificacion Internacional en Administracion de Proyectos, via
para la globalizacion laboral. Actualidad en Estudios del trabajo equidad e inclusion. 109



humanidad. Uno de los puntos fundamentales es la aplicacion de las tres “ies”, por sus siglas en
inglés: inversion, en las capacidades de las personas que requieren para el futuro; seguros,
proteccion a la sociedad de contingencias inevitables y seguridad humana; innovacion, generar

capacidades que podrian no existir actualmente (PNDU, 2023)

Desde una vision educativa las Instituciones de Educacion superior, IES han comprendido
su rol en la construccidon de un sistema educativo moderno acorde a los requerimientos integrales
de la sociedad, las empresas, la economia y los avances tecnologicos. Ante tales cambios, estas
instituciones buscan estrategias pedagogicas innovadoras con infraestructura tecnoldgica que

permita responder a las necesidades requeridas por el mercado laboral.

En este sentido, dicho mercado pone énfasis en las competencias, como elemento detonador
de una mejora econdmica, por un lado, de las unidades de negocio de un pais; y por el otro de la
mejora material del trabajador. Por esta razon, el enfoque educativo busca, en forma permanente,
una formacion integral del alumno, la cual repercuta en la conformacién de competencias, las
cuales garanticen una actuacion profesional eficiente en el mercado laboral. (Gonzilez &
Gonzélez, 2008). Ahora bien, la perspectiva del futuro del mercado laboral, desde un enfoque
humano muestra diferentes matices; por ejemplo, Mufioz (2022) menciona que, en una sociedad
democratica, los trabajadores tienen derecho tales como la asociacion sindical, la negociacion
colectiva y huelga, todos ellos, bajo un enfoque con equidad de género, igualdad en los ingresos y

en las oportunidades de crecimiento laboral para todos.

Donoso y Schmal (2009) argumentan que la formacion basada en competencias obliga a
gestionar la universidad en torno a ese concepto de rivalidad, dotar a sus estudiantes de habilidades
técnicas y de gestion, actitudes de aprendizaje permanente, trabajo en equipo, manejo de la presion
y enfoque a resultados. Agrega que la universidad presenta una metamorfosis de una vision social
a un enfoque empresarial, es decir, apunta a desempefiarse con instrumentos propios del sector
privado: plan de negocios, calidad en el servicio e indicadores de gestion, solo por mencionar

algunos.

Un documento importante para analizar es, la Declaracion de Bolonia (1999), la cual

confiere al conocimiento como factor fundamental para el crecimiento integral, es la base para
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generar competencias a los ciudadanos europeos para enfrentar los retos del nuevo milenio. Para
lograrlo, las autoridades de educacion disenaron el proyecto Tuning, el cual tendria cuatro lineas
de accion: competencias genéricas y especificas; enfoques de ensefianza, aprendizaje y evaluacion;

créditos académicos; calidad y transparencia; comparabilidad internacional de titulaciones.

Con base en ello, acordaron puntos de referencia conjuntos dentro de cada una de las areas
especificas de la formacion profesional, pero, con respeto a la autonomia, la diversidad y la libertad
(Bravo, 2007). El proyecto Tuning-América Latina (2007) “surge en un contexto de intensa
reflexion sobre educacion superior, en tanto, de 2011 a 2013, se elaboraron meta perfiles en quince
areas tematicas: Administracién, Agronomia, Arquitectura, Derecho, Educacién, Enfermeria,
Fisica, Geologia, Historia, Informatica, Ingenieria Civil, Matematicas, Medicina, Psicologia y

Quimica”. Soriano, K., Veldzquez, M., y Alarcon, L. (2018).

Por otro lado, esta dindmica ha propiciado la creaciéon de organismos ajenos al sistema
educativo formal que intentan cubrir esas necesidades de especializacion en el campo laboral,
asegurando que los procesos se cumplan uniformemente en cualquier parte del mundo (Vilchis y

Aranda, 2015).

Salgado (2011) senala que son organismos certificadores tendientes a la vanguardia los que
pretenden cubrir aquellas areas descuidadas por las instituciones educativas, a través de la
especializacion de la mano de obra, pero sin la necesidad de programas educativos de excesiva

duracién.

Esta uniformidad laboral obedece a una situacion de mundializacion de los procesos
predefinidos, ejemplo de ello, la region fronteriza México-EUA, una relacion de un pais
industrializado y un pais emergente, cuyas exigencias de capacitacion de la mano de obra en los

mandos medios y superiores propicia nuevas competencias.

Por esta razon, el mercado laboral para la industria de la manufactura en Ciudad Judrez ha
llevado a los reclutadores a ser mas escrupulosos a la hora de seleccionar y contratar personal para
sus plantas; pues buscan profesionales con competencias especificas y concretas, ademas,

acreditadas por organismos internacionales para facilitar su movilidad laboral.
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Esta industria, demanda los mayores requerimientos de competencias en las areas de
operacion y logistica, donde predominan certificaciones como: SAP, APICS, Lean Manufacturing,
Six Sigma, Normas ISO, PMP! entre otras. Derivado de los andlisis de las propuestas mencionadas
lineas arriba y las caracteristicas sui generis de la region fronteriza entre el norte de México y la
parte sur de Estados Unidos, es que se permite problematizar sobre los cambios requeridos en el
mercado laboral de estudiantes de posgrado y el sistema tradicional de los posgrados en Ciudad
Juarez. Es decir, se plantea un didlogo entre la coexistencia y complementariedad de una
certificacion de competencias especificas internacionales, contra el plan curricular de un posgrado
en administracién. En ese sentido, la Maestria en Administracion, como parte de la oferta de la
Universidad Autonoma de Ciudad Juarez (UACJ), a pesar de tener diversas areas de especialidad
dentro de misma, carece de un sistema de certificacion o convenio con organismos certificadores
nacionales e internacionales para sus egresados, como un elemento fundamental para dar respuesta

a las necesidades del mercado laboral actual.

Derivado de todo lo anterior, el objetivo de esta aportacion es evaluar la implementacion de
un sistema de certificacion de competencias internacionales en administracion profesional de
proyectos, para el perfil de egresados de la Maestria en Administracion de la Universidad
Autonoma de Ciudad Juérez en el plan de estudios de 2019. El énfasis en la certificacion Project
Management Professional (PMP), obedece a la versatilidad en el campo de aplicacion en los
integrantes del posgrado, los cuales suelen provenir de diferentes areas de la ciencia, entre ellas:
juridicas, biologicas y de la salud, tecnologicas, sociales, econdmicas y administrativas; asi como
la alineacion a los requerimientos del Project Management Institute (PMI), en su contenido para

la certificacion pertinente.

Aqui se exponen los beneficios de la aplicacion de dicho sistema en sus diferentes etapas.

La primera consistio en realizar un analisis documental de los requerimientos en la certificacion

1 Certificaciones: Sistema de Administracion de Procesos (SAP), con sus diferentes modulos: operacion, logistica,
finanzas, facturacion, entre otros; Organismo Internacional que tiene Certificaciones en Logistica e Inventario
(APICS); Método Toyota con un ambiente de manufactura esbelta; Seis Sigma con diferentes cinturones;
Organizacidn Internacional de Estandarizacion (1SO) con diferentes certificaciones en 1SO 9001 e 1SO 14000, entre
las mas representativas; Instituto Internacional de Administracion de Proyectos, con diversas certificaciones entre
las que destaca la de Administrador Profesional de Proyectos.
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Project Management Professional, con el propdsito de identificar afinidades con el contenido
curricular de las asignaturas impartidas en el programa de posgrado. En la segunda etapa fueron
agregados los actores principales de este proceso: alumnos, docentes y reclutadores; en primera
instancia, a los alumnos de las materias afines, para contrastar su aprendizaje y conocimiento de
las implicaciones de la certificacion; en un segundo momento, a la planta docente responsable de
dichas asignaturas afines a los requerimientos de certificacion PMP; posteriormente, se incorpord
a los reclutadores de la regioén para conocer de viva voz su postura ante la posibilidad de otorgar
la certificacion. En la altima etapa, se presentan los resultados encontrados y la discusion de los

mismos.
Analisis y disertacion
Educacion y mercado laboral en la Globalizacion

Mertens (1996) y Araneda (2006) dialogan de la evolucion de los pardmetros de
competitividad con enfoque al cliente y eficiencia operativa-financiera, de la modificacion de las
relaciones laborales en las empresas y de las necesidades de desarrollo profesional de la base
operativa con competencias paralelas a los cambios permanentes del mercado, asi como de la
adquisicion de nuevos conocimientos a lo largo de su vida laboral. Sanchez & Boronat (2014)
apuntan que, en la actual sociedad del conocimiento, en constante camino y vertiginosa evolucion,
se requiere de hombres y mujeres con iniciativa y capacidad para adaptarse a un mundo incierto e

imprevisible.

La incertidumbre de la globalizaciéon demanda un esfuerzo conjunto entre trabajadores y
empresarios; de los primeros, mayor capacitaciéon y formacidn, constante actualizacion en el
desarrollo de conocimientos y habilidades que permitan ejecutar con éxito las actividades propias
de su cargo; de los segundos, valorar mas al trabajador creativo, innovador y resiliente al cambio
tecnoldgico y a los procesos de trabajo, asimismo, aprender y reaprender a dirigir su organizacion
durante toda su vida. Con base en Salgado (2011), la educacion ofrece las bases de adaptacion a
los cambios solicitados por un entorno global complejo, cambiante y dinamico de la sociedad del
conocimiento. Pérez (2005) alerta por la sobre educacion, ya que, afirma, podria contrarrestar o

equilibrar los efectos causados por la baja calidad de la educacion o la falta de otros indicadores

Vilchis, Agustiny Marin, Guillermo. (2024). Posgrado en Administraciony Certificacion Internacional en Administracion de Proyectos, via
para la globalizacion laboral. Actualidad en Estudios del trabajo equidad e inclusion. 113



del capital humano como la experiencia, el entrenamiento en el lugar de trabajo o la habilidad,
ademas puede representar una excelente inversion si esto se traduce en un incremento de
posibilidades de movilidad dentro de una empresa o entre empresas. Al respecto, Pérez & Castillo
(2016) afiaden que una inversion en el capital humano asegura el incremento de la productividad

en los trabajadores, siempre y cuando también haya un incremento en el stock de conocimientos.

Ducoing y Fortoul (2013) apuntan que la formacidén universitaria, tanto superior y el
posgrado, han cobrado relevancia en las ultimas décadas en el marco de los nuevos
acontecimientos internacionales, las transformaciones cientificas y tecnoldgicas. Sin embargo, hay
criticas que muestran la fragilidad y el bajo impacto que tienen en la poblacion y en el total de
alumnos egresados, ademas de la rigidez de los programas de estudio, la excesiva duracion de los

mismos y la escasa o nula vinculacion entre las instituciones educativas y el sector productivo

(Salgado, 2011).

Bueno (2006) asegura que las empresas cada vez mas demandan recursos con mejores y mas
especializadas competencias para desarrollar las actividades que el trabajo requiere, y estas por lo
general se pueden obtener dentro del mismo puesto de trabajo a través de la experiencia obtenida
o a través de un organismo internacional que avale las competencias adquiridas. Es por ello, que
hoy en dia no solo existe la preocupacion sobre coOmo puede un trabajador adquirir las
competencias necesarias para hacer frente a los cambios del mercado laboral, sino como se puede

certificar que el mismo cuenta con dichas competencias.
Competencias y certificacion

En forma general, coincidimos con el concepto de competencia que hace referencia a una
integracion de conocimientos (saberes), actitudes y valores (saber ser) y aptitudes (saber hacer),
que se utilizan para resolver una situacion (Ducoing y Fortoul, 2013). Estas definiciones hacen
notar que se precisa de un cambio de paradigma en el proceso de ensefianza y aprendizaje habitual,
para enfocarlo en un proceso activo y de intervencion en contextos reales y situados. Es importante
sefialar que esta ambigiliedad del concepto puede crear confusion con el significado de aptitudes,
en este sentido, Fletcher (2000) menciona que el término de competencias se usa para definirlo en

la actividad laboral mientras que aptitud es la descripcion del desempeio de la persona.
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Bajo esta optica, Escobar (2005) diferencia dos tipos de competencias para la funcion
directiva: especificas y genéricas, las primeras son conductas habituales que soportan la funcién
directiva; mientas que las segundas son conocimientos, habilidades o actitudes para desempenar

la direccién de forma adecuada y eficiente.

Otra clasificacion, la ofrecen Pereira, Gutiérrez, Sardi, & Villamil (2008), quienes utilizan
el concepto de competencias clave o criticas para referirse a aquellas que posibilitan desarrollar un
desempefio exitoso en diferentes contextos, cuya base son las competencias técnicas que muestran
dominio de una tarea relacionada con la funcidén, y las competencias participativas cuya
implicacion es la organizacion, asi como la aceptacion de responsabilidades. Otros autores
establecen mas modelos de competencia, por ejemplo, Guerrero, De los Rios, Gémez & Guillén
(2010) consideran que son cinco modelos basados en: puesto de trabajo, teoria del
comportamiento, estrategia empresarial, modelo cognitivo y motivacional, de enfoque holistico.
Schkolnik (2006), por otro lado, coincide con la OIT, que establece que existen tres modelos de
analisis basados en competencias, mismas que a su vez se distinguen por el lugar en el que se
implementan: el modelo conductista busca el desempefio superior y se usa en Estados Unidos de
América; el modelo funcionalista es para comprobar capacidad y resultados con aplicacion en el
Reino Unido; modelo constructivista, para capacitacion y organizacion para lograr objetivos de

uso masivo en Australia y Francia.

Por otro lado, es relevante la evaluacion de las competencias por diferentes actores, entre
ellos organismos de gobierno, entidades privadas nacionales e internacionales. La evaluacion de
las competencias, opuesto al método de evaluacion tradicional de las instituciones de educacion,
no proviene de la aprobacion curricular escolar formal, donde los diplomas y pergaminos son el
estimulante principal, sino de un ejercicio de aplicaciéon de conocimientos en circunstancias

criticas (Pereira et. al., 2008).

Bajo esta premisa, surge la controversia entre el sistema de certificacion contra el sistema de
cualificacion, lo que refleja una preocupacion constante por aportar calidad al trabajador mediante
una formacion especifica y la necesidad constante de buscar flexibilidad y polivalencia a los

trabajadores (Bueno, 2006). En el primer caso, los sistemas de certificaciéon son un conjunto de
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procedimientos y recursos para llevar a cabo el proceso de certificacion de acuerdo con el esquema
reglamentario internacional establecido que deriva de la emision de un certificado. Estas
competencias se adquieren mediante la formacion y experiencia profesional y la revision la realiza
un organismo independiente que cumple con la norma ISO/IEC 17024 (ISO, 2019), que ademas
certifica la competencia con una duracion temporal (Schkolnik et al., 2006; Guerrero, 2010;

Bertrand, 2000; Moro, 2011; Senlle, 2011).

En el segundo caso, el sistema de cualificacion apuesta por evaluar, reconocer y acreditar las
competencias profesionales, es decir, no se enfoca en los conocimientos que se puedan adquirir
dentro del sistema educativo tradicional, ya sea escuela, instituto o universidad. Este sistema se
centra en los conocimientos que deja la practica profesional del dia a dia, el certificado lo emite
un organismo publico o privado asociado al trabajo o la educacion, la validez es permanente y
reconoce la formacion de una trayectoria académica y laboral en un contexto formal (Bravo, 2009;

Guerrero et. al., 2010).

En el caso particular, en gestion de proyectos a nivel mundial, el lider es Project Management
Institute (PMI ®)?, define a la administracion de proyectos como “la aplicacion de conocimientos,
habilidades, herramientas y técnicas para realizar proyectos efectiva y eficientemente. Es una
capacidad estratégica de las organizaciones, que les permite vincular los resultados de los
proyectos con las metas del negocio”. (PMI. 2019; Capitulo México). Ademas, los principales
sectores de actividad econdmica estan representados, entre ellos: tecnologia de la informacion,
aeroespacial y de defensa, servicios financieros, telecomunicaciones, ingenieria y construccion,
atencion de la salud entre otros. El principal objetivo de PMI ® es promover la practica, la ciencia
y la profesion de gerencia de direccion de proyectos en todo el mundo, de manera consciente y
proactiva, a fin de que las organizaciones de todos los rincones del planeta adopten, valoren y

utilicen esta metodologia y le atribuyan el éxito (PMI, 2019). Derivado de la recoleccion y analisis

2 Certificaciones: Sistema de Administracion de Procesos (SAP), con sus diferentes modulos: operacion, logistica,
finanzas, facturacion, entre otros; Organismo Internacional que tiene Certificaciones en Logistica e Inventario
(APICS); Método Toyota con un ambiente de manufactura esbelta; Seis Sigma con diferentes cinturones;
Organizacidn Internacional de Estandarizacion (1SO) con diferentes certificaciones en 1SO 9001 e 1SO 14000, entre
las mas representativas; Instituto Internacional de Administracién de Proyectos, con diversas certificaciones entre
las que destaca la de Administrador Profesional de Proyectos.
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de los datos, los hallazgos se expresan en cuatro grandes apartados: el primero se refiere al nivel
de afinidad entre el PMP y el Plan curricular del posgrado en administracion; el segundo es la
percepciodn del estudiante sobre los conocimientos adquiridos y las implicaciones de una potencial
certificacion del PMP; el tercer bloque son las expectativas expresadas por los reclutadores
laborales de la region; finalmente, la posicion de los docentes en términos de involucramiento y
oportunidades de logro de la certificacion internacional de competencias en PMO. Con base en
ello, en el primer grupo se cotejé el conocimiento o habilidad de cada una de las asignaturas
compatibles con la gestion de proyectos del PMI, se enumer6 cada una dentro de las asignaturas
impartidas por el programa de posgrado y se relaciond con las habilidades y conocimientos
requeridos por dominio, resaltando las habilidades cubiertas por el programa. La gestion de
proyectos, de acuerdo con los lineamientos del Project Management Institute (PMI), requiere de
47 competencias especificas, de las cuales solo fueron completadas 37 por el programa de
posgrado, dando un total de 65.95% de compatibilidad para la certificacion. Se observa que el
programa cubre sin problemas la fase de iniciacion, pero en la que presenta mayor dificultar para

cumplimentar es la fase de cierre del proyecto.

La segunda fase con mayor grado de compatibilidad y cobertura es la de monitoreo y control,
con un 80%. La fase de planeacion, a pesar de ser el dominio que mayores competencias
especificas demanda, es cubierto al 76.47% por el programa educativo, del cual tan solo la
asignatura de “Administracion de proyectos” cubre el 52.94% de los requerimientos establecidos
por el organismo certificador. Por tltimo, la fase de ejecucién cumple en un 71% los requisitos de
certificacion. Otro dato interesante, es que la asignatura “Administracion de operaciones” por si
sola cubre el 51.06% de los conocimientos y habilidades requeridas por el Project Management

Institute en su certificacion.

Como muestra de la capacidad del programa para cubrir los requerimientos en cuanto a
conocimientos y habilidades para una certificacién en administracion de proyectos, se presenta el
porcentaje de las preguntas de cada dominio que aparecen en el examen de la certificacion PMP

(Cuadro 1).
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Tabla 1. Nivel de coincidencia entre el PMP y el Plan curricular de la Maestria en

Administracion en la UACJ

Dominio Porcentaje de items Porcentaje cubierto por la
Maestria en administracion

Inicio 13% 13%

Planeacion 24% 18.4%

Ejecucion 31% 8.9%

Monitoreo y 25% 22.5%

control

Cierre 7% 2.6%

Fuente: Elaboracién propia, con base en PMP (2019) y Plan curricular de la UACJ (2019).

En cuanto al segundo bloque, los estudiantes respondieron el cuestionario aplicado sobre el
cumplimiento de la carta descriptiva de la asignatura “Proyectos de inversion” (recién concluida
la materia para evitar el sesgo por conocimientos olvidados)®. A partir del analisis anterior se
puede destacar que hay un desapego al contenido curricular, ofreciendo un contenido mayor al
previsto y congruente con los requisitos del PMI. El analisis arroja que actualmente la Maestria en
Administracion cubre 63% de los requisitos en conocimientos y habilidades, porcentaje alcanzado
tan solo por la asignatura “Administracion de proyectos”, que, en comparacion con el analisis
curricular completo, arroja un 51.6% de compatibilidad con los requerimientos del organismo
certificador®. Sin embargo, es pertinente mencionar que los alumnos entrevistados desconocen la
ventaja competitiva de obtener la certificacion por el PMI, particularmente en PMP, asi como sus

implicaciones financieras y movilidad laboral internacional.

En el tercer bloque, los reclutadores laborales de la region expresaron sus expectativas de
los egresados de la Maestria en Administracion en cuanto a un perfil de personalidad del egresado
con miras a los requerimientos del siglo XXI. En forma precisa, habilidades, actitudes y valores

relacionados con el trabajo en equipo, cultura general, tolerancia étnica e internacional, tolerancia

3 Cabe sefalar que el instrumento Gnicamente se aplicéd en una muestra de 17 alumnos que cursaron la materia de
“Proyectos de inversion” en el semestre enero-mayo 2019.

4 La explicacion obedece a que el docente de la asignatura “Administracion de proyectos” tiene la certificacion PMP
por parte del PMI, por esa razon supera las expectativas de la carta descriptiva ofreciendo un porcentaje mayor de la
tematica establecida en el Plan curricular de la Maestria en Administracion, esto nos hace interpretar una factibilidad
elevada para implementar el proceso de certificacion internacional de competencias en PMP de los alumnos
préximos a egresar.
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a la frustracion, resiliencia, bilingiie, manejo del estrés y capacidad de adaptacion. Aunado a lo
anterior, en el caso particular de la certificacion internacional de competencias, avala que la UAC]J
es receptiva y proactiva en diferenciar a sus egresados, como ya lo estan haciendo las instituciones
de educacion superior privadas de la region — Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores de
Monterrey y Tec Milenio—. Las certificaciones con méas demanda en el area de administracion

son PMI, APICS y Lean Manufacturing, Six Sigma, Normas ISO 9001 e ISO 14000, SAP®.

El cuarto bloque, de los docentes, los resultados muestran que estos apoyan el proceso de
certificacion de los alumnos de la maestria en sus diferentes asignaturas relacionadas (diez cartas
descriptivas del posgrado analizado), ajustar el curriculo a los requerimientos del certificado PMP
depende de autoridades internas de la propia UACJ. Asimismo, sefialan la importancia de que
todos los colegas que imparten las materias afines busquen la certificacion acorde con su disciplina
base para fortalecer el proceso de certificacion de competencias y favorecer la profesionalizacion
de los egresados. Aunque, hubo voces que expresaron la inconformidad de cumplir las tendencias
laborales del sector privado descuidando la esencia principal de formar maestros en administracion

con una vision integral y holistica.
Discusion de resultados

Tang (2018), considera que la comercializacion mundial crea mayores requisitos en algunos
sectores industriales que exigen normas estrictas en materia de seguridad y calidad. Estas,
demandan profesionales competentes en general, pero particularmente en las Tecnologias de la
Informacion y Comunicacion, con un aval de competencias por organismos internacionales que
respondan a las exigencias de la industria y de los mercados dindmicos. Renski (2018), en la

industria de manufactura americana los empleadores perciben la escasez de mano de obra

5 Sociedad Americana para el Control de la Produccion y el Inventario (APICS, por sus siglas en inglés) con tres
certificaciones en el ramo de produccion, inventarios, proveedores y cadena de suministro. En el caso de la
certificacion del Método Toyota existen diversos organismos internacionales acreditadores en Manufactura Esbelta
y Six sigma en sus diferentes niveles. La certificacion 1SO 9001, 2015 e 1SO 14001, 2015 Sistema de
Administracién del Medio Ambiente. SAP (Systems, Applications, Products in Data Processing) cuenta con una
serie de certificaciones modulares que incluyen las areas funcionales de administracion, produccion, finanzas,
logistica, operaciones y comercializacion. Con informacién de paginas oficiales de los organismos acreditadores
(www.apics.org; Www.iso.org; Www.sap.com, consultado en septiembre de 2019).
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calificada como una seria amenaza para su competitividad, pero poca fe en el sistema educativo

formal para producir los tipos de trabajadores que necesitan.

Volkov et al (2018) sefialan que las universidades continuan ensefiando con métodos
tradicionales, por eso las empresas buscan asegurar las competencias profesionales e innovadoras
de los estudiantes especialistas mediante certificaciones internacionales para el trabajo presente y
futuro. Estévez y otros (2003), senalan la falta de vinculacion entre teoria-practica-competencias,
asi como los métodos tradicionales y el desconocimiento del modelo educativo basado en
competencias no permite detonar un modelo de empleabilidad pionero que satisfaga los requisitos
empresariales y sociales de la region. Dyna (2015), Instituciones educativas de Espaiia e Inglaterra
firman un acuerdo para una certificacion profesional de ingenieros que complemente la educacion
formal y que puedan acceder otras personas que hayan adquirido las competencias por la
experiencia. La educacion basada en competencias orientada en la acreditacion es necesaria para
incrementar la competitividad de la entidad social, pero es recomendable profundizar en dichas
competencias, los elementos y las formas que las constituyen, desarrollan y depuran en la

trayectoria laboral (Climént, 2010)

El proceso de acreditacion de competencias por terceros brinda una forma de evaluar las
competencias de los empleados que se desenvuelven en un mercado laboral internacional, pero
hay que tener cuidado de la utilidad de las certificaciones como instrumentos de prestigio, poder
y recompensas bajo un contexto de integridad y objetividad de este proceso (Fertig et al, 2009).
En el caso particular de Ciudad Judrez, las universidades privadas ofrecen el grado académico de
maestria mas la certificacion, pero con un costo adicional por la preparacion extracurricular. A
diferencia de la propuesta de la UACJ de preparar al estudiante con las asignaturas del plan
curricular del propio posgrado. Todo lo anterior, exige una actualizacidon del conocimiento y las
competencias de forma permanente, ademas de generar nuevos retos como lo menciona Vasco
(2010), los programas de certificacion de competencia es un desafio administrativo actual porque
plantea nuevos requerimientos a gerentes y promotores de capacitacion, la necesidad de
renovacion constante de materiales y recursos de capacitacion, debido a la erosion del
conocimiento de alto ritmo, y al sistematico monitoreo del ajuste individual y asincrono de

habilidades.
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A pesar de que los resultados de esta investigacion no ofrecen elementos probatorios que la
Maestria en Administracion cultiva las denominadas tecnologias suaves, como el liderazgo,
comunicacion y toma de decisiones estratégicas, en sus egresados. Los autores consideramos que
esta es una fortaleza de los posgrados al formarlos con una vision global, que no podria ofrecer
una certificacion por si misma, como lo comentaron algunos docentes del programa. Esto coincide
con el planteamiento de Starkweather and Stevenson (2011), en su investigacién en gestores de
proyectos para tecnologias de informacién sugieren que la certificacion PMP®®, tal como se
incluye actualmente, es necesaria pero no suficiente, porque el estudio arrojé mejorar el contenido

del material del PMI en la capacidad de tecnologias suaves.

En forma adicional, la gestion de proyectos se debe valorar como una actividad central y
estratégica en la organizacion, la certificacion no solo es la obtencion del papel, es desarrollar la
base mediante el enriquecer el curriculo y fortalecer la praxis. La mayoria de los enfoques de
certificacion de administrador de proyectos enfatizan la necesidad de mejorar las habilidades
transferibles e interpersonales, es decir, liderazgo, comunicacion, es un trabajo compartido entre
los estudiantes y profesores universitarios que permitan convertir en conocimiento creador y no
solo receptores de conocimiento. Las tendencias actuales en la gestion de proyectos tienden a la

capacidad de lidiar con la ambigiiedad (Bartoska, Flégl & Jarkovska, 2012).

Finalmente, esta investigacion propone la complementariedad entre la educacion formal
terciaria y las diversas certificaciones que faciliten una preparacion integral y global que propicie
la movilidad laboral internacional de sus egresados. Lo anterior, estd en armonia con el
planteamiento de Climént (2014), al alertar sobre el enfoque en competencias destaca los
resultados por arriba de los procesos formativos, por esta razon se alerta sobre la
complementariedad de la formacion que se basa en la educacion, capacitacion y experiencia, para
superar la praxis evaluativa y formativa. Ornella y Sessa (2017) plantean el modelo basado en

ontologia para reconocer, evaluar y certificar las competencias de la fuerza laboral que aumente la

6 En el caso del sistema Tecnoldgico de Monterrey cobra el diplomado de preparacion para la certificacion PMP a
un costo aproximado de 65 mil pesos. Por su parte, el Tec Milenio en la Maestria de Administracion de negocios
ofrece dos certificaciones: una en direccion estratégica y analisis cuantitativo; la otra en gestién y direccién de
proyectos apoyado en el PMBOK, con un costo adicional para dicha preparacion.

Vilchis, Agustiny Marin, Guillermo. (2024). Posgrado en Administraciony Certificacion Internacional en Administracion de Proyectos, via
para la globalizacion laboral. Actualidad en Estudios del trabajo equidad e inclusion. 121



ventaja competitiva de organizaciones; reducir la brecha oferta-demanda de habilidades; reducir
los costos de gestion laboral; proporcionar medidas predictivas de rendimiento superior; exigir y
facilitar la comercializacion y la transferibilidad de competencias en el contexto de la movilidad

laboral.
Conclusiones

La principal aportacion de esta investigacion es poner a debate la complementariedad entre
la educacion formal terciaria del posgrado en administracion y la educacion de terceros basado en
la acreditacion de competencias mediante la certificacion internacional de alguna parcela de la
profesion (administracion de proyectos, tecnologias de la informacion, calidad, informatica,
finanzas, logistica, liderazgo, entre otras). En el contexto de Ciudad Judrez se observa un
dinamismo en las universidades particulares, con un modelo de negocio que atiende un nicho de
mercado con enfoque de utilidad; en contra partida la UACJ tiene gran potencialidad para
responder a los requerimientos laborales de mandos medios y superiores de ofrecer mejores
egresados con un grado académico y potencialmente una certificacion en Administracion

Profesional de Proyectos, PMP.

La evaluacion de la implementacion del sistema de certificacion de competencias
internacionales en PMP en sus egresados la Maestria profesionalizante en Administracion de la
Universidad Auténoma de Ciudad Judrez cumple con la mayoria de los requerimientos del PMI,
ademas de formar al profesional con una vision holistica e integral. Con ello, se cierra el ciclo de
competencias especificas en PMP, asi como las bases de las tecnologias suaves que incluyen
planeacion estratégica, comunicacion, liderazgo y toma de decisiones. Con el fin de cumplir este
objetivo, la UACJ debe de hacer cambios en tres sentidos; el primero de ellos ajustar su plan
curricular, en algunas asignaturas, a los requerimientos de conocimientos y habilidades del
organismo internacional acreditador; el segundo apoyar en la obtencion de la certificacion PMP a
sus docentes responsables de las asignaturas de Administracion de Proyectos y Proyectos de
Inversion; el tercero ofrecer de manera formal y crear instrumentos normativos y administrativos

para garantizar la certificacion PMP a sus egresados.
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Al integrar los puntos sefialados, este estudio destaca el beneficio y ventajas competitivas
que una certificacion con validez internacional traera a sus egresados, aunado a esto, se compite
en el sector educativo superior mediante la diferenciacion de ofrecer un grado académico y una
certificacion, sin costos adicionales de preparacion. De forma adicional, la UACJ y la Maestria en
Administracion estaria en el camino de dar respuesta a los requerimientos del mercado laboral
profesional de la region de preparar profesionales para mandos medios y superiores con
conocimientos, competencias y habilidades s6lidos con reconocimientos a nivel internacional que
permitan la movilidad laboral de sus egresados. En estas circunstancias, se busca consolidar en los
alumnos del posgrado la conciencia por complementar su formacion, mediante el esfuerzo
enfocado en conseguir una certificacion internacional, en este caso en PMP, pero no es exclusiva,

pues el programa de posgrado tiene potencial para cumplir otros certificados (APICS e ISO)

Dentro de las limitaciones de esta investigacion, fue el enfoque en la certificacion PMP y
tomar sélo el caso de la UACJ; para futuras investigaciones se sugiere ampliar el estudio a la oferta
educativa publica y privada de la region y contrastar con los mdas recurrentes certificados
internacionales que solicita la Industria Maquiladora. En efecto, seria recomendable incorporar a
mas reclutadores y actualizar los requerimientos concretos de dicho sector. Aunado a ello, indagar

la factibilidad de extenderlo a pregrado en toda la oferta educativa de la UACJ.
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CAPITULO 9

REFLEXIONES SOBRE EL TIEMPO DE TRABAJO, EL DESCANSO, LA
RECREACION Y LA CALIDAD DE VIDA

Thania Oberto y Miguel Sanchez
Resumen

En la sociedad actual se observa un incremento notable de las horas que las personas dedican a las
actividades laborales, la situacién econdmica obliga a diversificar los ingresos para poder cubrir
las necesidades basicas, lo cual ocasiona que un individuo deba contar con dos o hasta tres
actividades remunerativas para cubrir sus necesidades basicas, por lo que se reduce enormemente
su tiempo de descanso y recreacion, afectdndose su salud fisica y mental, causando un
desequilibrio en la conciliacion de la vida laboral y privada e incidiendo en la calidad de vida. La
presente investigacion tiene por objetivo evidenciar que forma parte de la politica del estado
venezolano, reflejada en su legislacion nacional, el propender a la defensa de la salud en el trabajo
y con ello contribuir a la calidad de vida de los trabajadores y trabajadoras. Se concluye que la
normativa existente en el pais exige a los patronos y patronas una gestion en materia de Seguridad
y Salud en el Trabajo que incluye el Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo y el Programa
Recreativo Laboral, instrumentos claves para lograr en la poblacion trabajadora una mejor calidad
de vida, pero ello debe ir aparejado de una toma de conciencia de los actores sociales sobre la
importancia de contar con ambientes de trabajo seguros y saludables.

Palabras clave: Tiempo de Trabajo, Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo, Programa
Recreativo Laboral, Calidad de Vida.

Introduccion

En la sociedad actual se observa un incremento notable de las horas que las personas dedican
a las actividades laborales, la situacién econdmica obliga a diversificar los ingresos para poder
cubrir las necesidades basicas, lo cual ocasiona que un individuo deba contar con dos o hasta tres
actividades remunerativas y dedicarles entre 12 y 16 horas diarias o en otros casos redobla su
jornada ordinaria diaria de trabajo, por lo tanto se reduce enormemente su tiempo de descanso
tanto dentro de la jornada laboral como fuera de ella, asi como el tiempo dedicado a la recreacion.
En este sentido la OIT en el prefacio del Informe “Tiempo de trabajo y conciliacién de la vida

laboral y personal en el mundo” afirma “El niimero de horas trabajadas, la forma en que se
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organizan y la disponibilidad de periodos de descanso pueden afectar notablemente no solo a la

calidad del trabajo, sino también a la vida privada” (OIT 2023).

El tema correspondiente al tiempo de trabajo siempre ha sido una lucha de la clase obrera,
la conmemoracion del dia del trabajador, esta vinculada a la gesta histérica del 01 de mayo de
1886, cuando los trabajadores exigian una reduccion de la jornada laboral, dejar de trabajar 14 a
18 horas diarias y lograr dividir el dia en tres partes: 8 horas para trabajar, 8 horas para descansar
y 8 horas para recrearse, esa era la consigna que le costo la vida a los martires de Chicago. Sin
embargo, esa lucha alin continia porque muchos trabajadores siguen sometidos a largas jornadas

de trabajo.

En el caso de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV) se ha
mantenido legalmente la tendencia a la reduccion de la jornada de trabajo, vemos que, en la Carta

magna decretada por el pueblo en el afo 1999, especificamente en el art. 90 se establece:

...Se propenderd a la progresiva disminucion de la jornada de trabajo dentro del interés
social y del ambito que se determine y se dispondrd lo conveniente para la mejor
utilizacion del tiempo libre en beneficio del desarrollo fisico, espiritual y cultural de
los trabajadores y trabajadoras.

Este mandato constitucional es ejecutado en la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores
y las Trabajadoras (2012), cuando se consagra una reduccién de la jornada laboral diurna,
llevandola de 44 a 40 horas semanales, con dos dias de descanso a la semana, se mantiene la
jornada nocturna de 35 horas semanales y se pauta una jornada mixta de 37 ’2horas semanales. Asi
mismo se eleva el descanso intra jornada a una hora diaria y se incorporan otros dias feriados como

son el lunes y martes de carnaval, el 24 y 31 de diciembre.

Asi mismo en la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(2005) y las normas técnicas emanadas del Instituto Nacional de Prevencion Salud y Seguridad
Laborales (INPSASEL), se evidencia la existencia de una regulacion que busca garantizar que las
actividades laborales sean organizadas adecuadamente y que los trabajadores y las trabajadoras
puedan disponer de tiempo para el descanso y la recreacion, con lo cual se propende a preservar

su salud y por lo tanto su calidad de vida.
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La presente investigacion tiene por objetivo evidenciar que forma parte de la politica del
estado venezolano, reflejada en su legislacion nacional, el propender a la defensa de la salud en el
trabajo y con ello contribuir a la calidad de vida de los trabajadores y trabajadoras, sin embargo es
imprescindible la toma de conciencia por parte de todos los actores sociales involucrados, con el
fin de lograr que en la practica se cumpla lo establecido en las normas y se pueda contar de manera
real y efectiva con un medio ambiente de trabajo seguro y saludable, que permita a los trabajadores

disfrutar del descanso y la recreacion necesarios.
1.- El tiempo de trabajo

La preocupacion por el tiempo de trabajo ha sido un tema fundamental en el mundo, de alli
que el primer convenio de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en el afio 1919, haya
sido el Convenio sobre las horas de trabajo (Industria), 1919 (ntimero 1), el cual entrd en vigor el
13 de junio de 1921, cuenta solamente con 52 ratificaciones, de los 187 Estados miembros de la
OIT, la Republica Bolivariana de Venezuela lo ratifica el 20 de noviembre de 1944. Esa inquietud
inicial por estos asuntos permanece, por eso la OIT en este ano 2023 public6 su informe “Tiempo

de trabajo y conciliacion de la vida laboral y personal en el mundo”, en el cual expone:

El andlisis de la adecuacion y la inadecuacion del tiempo de trabajo es otra forma de
estudiar la conciliacion entre el trabajo remunerado y la vida privada. La inadecuacion
del tiempo de trabajo puede definirse como la incongruencia entre las horas efectivas
de trabajo (véase el capitulo 2) y las horas de trabajo preferidas de los trabajadores. La
inadecuacion se refiere tanto al subempleo por insuficiencia de horas (véase también
el capitulo 2) como al sobre empleo, una situacion en que los trabajadores preferirian
reducir sus horas efectivas de trabajo, con la correspondiente disminucidn de ingresos.
(OIT, 2023, p.73)

En este orden de ideas, el tiempo de trabajo juega un papel muy importante en la calidad de
vida de los trabajadores y las trabajadoras, la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) define la

calidad de vida como:

[...] la percepcidon que tiene una persona sobre su posicion en la vida dentro del
contexto cultural y el sistema de valores en el que vive y con respecto a sus metas,
expectativas, estandares y preocupaciones. Es un concepto de amplio alcance que esta
atravesado de forma compleja por la salud fisica de la persona, su estado fisioldgico,
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el nivel de independencia, sus relaciones sociales y la relacion que tiene con su
entorno. (OMS, 2002).

En este sentido la definicion de calidad de vida se encuentra en vinculaciéon directa con el
tiempo de trabajo, porque la salud fisica, el tiempo de descanso y recreacion, las horas que se
dediquen a las relaciones sociales, a la familia y al entorno dependera de que el trabajador o
trabajadora, pueda contar con un tiempo de trabajo que le permita acceder a un tiempo de calidad

no laboral.

Por otra parte, en el caso de la Republica Bolivariana de Venezuela, la situacion economica
que se atraviesa afecta la remuneracion de los trabajadores y trabajadoras, en este sentido el

Observatorio Venezolano de Finanzas (OVF) en julio de 2023 publico:

En el segundo trimestre de 2023, la remuneracion promedio del sector comercio y
servicios el cual emplea més de 60% de los trabajadores del Area Metropolitana de
Caracas se ubico en US$ 161 mensuales, lo cual representé un aumento de 13,4%
respecto al trimestre anterior. Sin embargo, al ajustar esa remuneracion nominal con
el alza de los precios de los bienes medidos en dolares, en realidad la remuneracion
promedio disminuy6 1,5%, lo cual se explica por el aumento sostenido del costo de la
vida en dolares.

En este orden de dias se observa que el sector comercio y servicios se ha convertido en uno
de los principales empleadores en el pais, para nadie es un secreto que los horarios en este sector
de la economia se han alargado y los negocios ofrecen sus servicios también los dias domingos,
aspectos estos que incrementan las jornadas de sus trabajadores y trabajadoras, causando una
inadecuacion del tiempo de trabajo en esa anhelada adecuacion trabajo/vida privada, en funcién a

este punto la OIT plantea:

Las mayores tasas globales de inadecuacion se registran en Filipinas, México, Chile y
la Republica Bolivariana de Venezuela, seguidas de las correspondientes a Suecia,
Suiza y Taiwan (China). Ahora bien, estas tasas son altas por diferentes motivos. La
principal variable que eleva la inadecuacion en Filipinas es el alto nivel de subempleo.
Por el contrario, en México y la Republica Bolivariana de Venezuela el principal
determinante es el sobreempleo.
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En el sobre empleo el trabajador o trabajadora reconoce que tiene un exceso de horas de
trabajo, por lo cual se intensifica el tiempo dedicado a sus actividades laborales y afecta el
equilibrio que deberia existir en las variables: trabajo, descanso y recreacion, lo cual estd asociado
a un mayor conflicto en la relacion del trabajo y vida privada y afectaciones en la salud fisica y
mental. En el informe se plantea que la Tasa objetiva de inadecuacion promedio por sobre empleo
se ubica en Venezuela en un 29 %. De alli la importancia de lograr la adecuacion del tiempo del

trabajo y su ajuste, con el fin de garantizar el descanso y la recreacion.

2.- El Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo como garante de la recreacion y

utilizacion del tiempo libre

La recreacion y utilizacion del tiempo libre de los trabajadores y las trabajadoras esta
consagrado en la CRBV, en el articulo 111, en la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras (LOTTT), en los articulos 349 y 350, asi como en la Ley Orgénica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), en los articulos que van desde el 102
al 115, y en la Ley Orgéanica del Sistema de Seguridad Social (LOSSS), en su articulo 95. Esto
demuestra la importancia legal que tiene la recreacion y utilizacion del tiempo libre y el derecho

que tienen los trabajadores para su disfrute.

Es por ello que, toda entidad de trabajo, publica o privada, a través del Servicio de Seguridad
y Salud en el Trabajo (SSST), debe elaborar el Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo
(PSST), establecido en los articulos 56, numeral 7, articulo 61 y articulo 40, numeral 16, todos de
la LOPCYMAT. El articulo 56, numeral 7, como parte de los deberes de los empleadores y las

empleadoras reza asi:

Articulo 56. Son deberes de los empleadores y empleadoras, adoptar las medidas
necesarias para garantizar a los trabajadores y trabajadoras condiciones de salud,
higiene, seguridad y bienestar en el trabajo, asi como programas de recreacion,
utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social e infraestructura para su
desarrollo en los términos previstos en la presente Ley y en los tratados internacionales
suscritos por la Republica, en las disposiciones legales y reglamentarias que se
establecieren, asi como en los contratos individuales de trabajo y en las convenciones
colectivas. A tales efectos deberan:

Omisis...
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7. Elaborar, con la participacion de los trabajadores y trabajadoras, el Programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa, las politicas y compromisos y los
reglamentos internos relacionados con la materia, asi como planificar y organizar la
produccion de acuerdo a esos programas, politicas, compromisos y reglamentos.

Este numeral 7 del articulo 56 establece claramente que el PSST debe elaborarse con la
participacion de los trabajadores y trabajadoras. Es la aplicacion del Modelo Obrero a lo
venezolano, basado en el proceso de participacion consagrado en la CRBV. La Gaceta Oficial N°
42.712, donde se deroga la NT-01-2008 y se dicta la nueva Norma Técnica Programa de Seguridad
y Salud en el Trabajo (NT-04-2023), en el ultimo considerando plantea que se deben precisar los
“mecanismos para la participacion activa y protagdnica, en la promocion, formacion, prevencion

y atencion de las trabajadoras y los trabajadores.”

Luego, en la Exposicion de Motivos, segundo parrafo, refiere que la normativa establecida
en la CRBYV, los Convenios Internacionales en materia de salud y seguridad en el trabajo, la
LOTTT, la LOPCYMAT y su Reglamento Parcial, coinciden en exigir a las entidades de trabajo
la elaboracion, adecuacion, aprobacion y registro del Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo
(PSST), con la participacion de los trabajadores y trabajadoras, patronos y patronas, en el cual se
desarrollen las politicas normativas, responsabilidades y lineamientos minimos necesarios para
prevenir los riesgos asociados a las actividades laborales. Asi mismo, en el articulo 3 de la NT-04-
2023, se recalca que se debe garantizar “la participacion activa y protagonica de los trabajadores

y las trabajadoras y un entorno de trabajo seguro y saludable.”

Igualmente, en la NT-04-2023, Articulo 18 (Del contenido de los Planes de Trabajo),
numeral 2.7. Monitoreo y vigilancia de la utilizacion del tiempo libre de las trabajadoras y los
trabajadores, se plantea al final del parrafo del numeral 2.7.1 que se deben aplicar los planes para
la recreacion y el turismo social con la finalidad de fortalecer la calidad de vida de las trabajadoras
y los trabajadores. El numeral 2.7.2 ahora refiere que dentro del PSST se debe contemplar el
Programa Recreativo Laboral (PRL), de acuerdo a lo que esta dispuesto en la LOPCYMAT y de
conformidad con las competencias atribuidas al Instituto Nacional de Capacitacion y Recreacion
de los Trabajadores y Trabajadoras (INCRET). Es una importante aclaratoria porque en la NT-01-
2008, no se establecia con certeza si el PRL era parte del PSST.
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3.- El Programa Recreativo Laboral

En toda entidad de trabajo, publica o privada, debe disefiarse, elaborarse, implementarse y
evaluarse continuamente un PSST, con la participacion activa y protagénica de las trabajadoras y
los trabajadores. El articulo 18, mencionado anteriormente, plantea, en su numeral 2.7, que se debe
implementar un PRL, de acuerdo a las competencias del INCRET. El programa recreativo laboral
debe ser elaborado por el Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo con la participacion del
Comité de Seguridad y Salud Laboral, los delegados y delegadas de prevencion y las trabajadoras
y los trabajadores, estos ultimos participan a través de una encuesta colectiva donde plantean
preferencias de actividades recreativas, lugares y modos de participacion. La participacion del
SSST, esta establecido en el articulo 40 de la LOPCYMAT, sobre sus funciones, en sus numerales
9,11 y 12, y en el Reglamento Parcial de la LOPCYMAT (RP LOPCYMAT) en el articulo 21,

numeral 4. El articulo 40 reza asi:

Los Servicios de Seguridad y Salud en el Trabajo tendran entre otras funciones, las
siguientes:

Omisis...

9. Desarrollar y mantener un Sistema de Vigilancia de la utilizacion del tiempo libre,
de conformidad con lo establecido en el Reglamento de la presente Ley.

El RP LOPCYMAT establece en su articulo 36, los elementos a desarrollar en ese Sistema
de Vigilancia de la utilizacion del tiempo libre y los informes trimestrales que debe presentar el
SSST de las entidades de trabajo al Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales
(INPSASEL).

Continuando con los numerales del articulo 40 de la LOPCYMAT:

“11. Desarrollar programas de promocién de la seguridad y salud en el trabajo, de prevencion
de accidentes y enfermedades ocupacionales, de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso

y turismo social.”

Aqui se observa la responsabilidad que tiene el SSST de desarrollar el programa recreativo

laboral (PRL).
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Por ultimo, el numeral 12 del mismo articulo que establece lo siguiente:

“12. Promover planes para la construccidon, dotacion, mantenimiento y proteccion de
infraestructura destinada a los programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y

turismo social.”

El articulo 110 de la LOPCYMAT establece que el INCRET, en base a las recomendaciones
de los Consejos de Seguridad y Salud en el Trabajo, promocionara en forma coordinada con las
instituciones publicas y privadas, planes para la construccion, dotaciéon, mantenimiento y
proteccion de la infraestructura destinada a la recreacion, la utilizacion del tiempo libre, el
descanso y el turismo social, para facilitar el desarrollo e incentivo de los programas destinado a
la mejor utilizacion del tiempo libre y disfrute del descanso de los trabajadores y trabajadoras.

(LOPCYMAT).

De acuerdo al numeral 12 del articulo 40 y el articulo 110, ambos de la LOPCYMAT, se
plantea que se promocionara en forma coordinada con las instituciones publicas y privadas, todo
lo relacionado con los planes para la construccion, dotacidon, mantenimiento y proteccion de

infraestructuras destinadas a la recreacion, descanso y turismo social.
Conclusiones

Los trabajadores y trabajadoras en la actualidad han incrementado por necesidad las horas
dedicadas a las actividades laborales, en detrimento del tiempo de descanso y recreacion, lo cual
en la practica afecta su salud fisica y mental. En Venezuela se cuenta con todo un andamiaje
juridico dirigido a la proteccion de la salud y la vida en el trabajo, que busca garantizar el descanso

y la recreacion.

Es por ello que recientemente fue aprobada la nueva Norma Técnica del Inpsasel NT-04-
2023, dirigida a sustituir la NT-01-2008, del Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo,
instrumento que con la participacion de los trabajadores y trabajadores busca la implementacion
de actividades que brinden proteccion en materia de salud laboral. Igualmente, el Programa

Recreativo Laboral se convierte en otro instrumento de vital importancia para brindar a los
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trabajadores actividades dirigidas al esparcimiento que puedan contribuir al disfrute de una

verdadera calidad de vida.

La normativa existente en el pais exige a los patronos y patronas una gestion en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo que incluye el Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo, y
dentro de éste, el desarrollo del Programa Recreativo Laboral, instrumentos claves para lograr en
la poblacion trabajadora una mejor calidad de vida, pero ello debe ir aparejado de una toma de
conciencia de los actores sociales sobre la importancia de contar con ambientes de trabajo seguros

y saludables.
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CAPITULO 10

ESTRATEGIAS TECNICAS PARA LA EFECTIVIDAD EN LA GESTION DE
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: NUEVO MARCO REGULATORIO

Omar W Mendoza Q.
Resumen

Se presenta a continuacion un abordaje de tipo documental a nivel descriptivo en el cual se
desarrollar de manera amplia los aspectos relacionados a la publicacion de la Norma Técnica
04/2023: Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como la Providencia Administrativa
N° 0245-2023 del Instituto Nacional de Prevencion, Salud, y Seguridad Laborales (INPSASEL),
relacionada con la organizacion de los Servicios de Seguridad y Salud en el Trabajo, propios o
mancomunados contenida en la Gaceta Oficial N° 42.712, de fecha 12 de septiembre de 2023.
Estimando su real alcance en las politicas dentro de la gestion de todas las entidades de trabajo,
sean publicas y privadas, definiendo las estrategias para la prevencion de los riesgos
ocupacionales, a través de un nuevo significado y un objetivo mas extenso. Adicionalmente se
trata sobre la efectividad e impacto que ha tenido la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y
Medio Ambiente del Trabajo y su Reglamento Parcial, en las organizaciones. El proposito del
presente documento es; resefiar como ha impactado la nocion y se ha transformado la definicion y
alcance de la seguridad y salud en el trabajo en Venezuela, a la luz de los nuevos enfoques y
marcos regulatorios, al mismo tiempo resefar una sintesis de la legislacion promulgada desde el
ejecutivo nacional para la participacion de los actores laborales: trabajadores, representante de los
trabajadores: delegados de prevencion, representante de los trabajadores, comité de seguridad y
salud laboral, entre otros; en cuanto a la efectividad de las estrategias en la prevencion laboral.

Palabras clave: Programas de Seguridad y Salud en el Trabajo, Servicios de Seguridad y Salud
en el Trabajo, Delegados de Prevencion.

Estrategias técnicas para la efectividad en la gestion de seguridad y salud en el trabajo:

nuevo marco regulatorio.
Introduccion

El ordenamiento juridico venezolano, se encuentra compuesto por normas que van a regular
los diferentes sectores de la sociedad; existiendo por ejemplo diversas normas penales, civiles,
mercantiles, administrativas o laborales. En este contexto la Norma Técnica 04-2023: Programa

de Seguridad y Salud en el Trabajo, es una norma de caracter laboral que viene a desarrollar la
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materia de seguridad y salud en el trabajo, asi como las providencias administrativas del Instituto

Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales.

Desde el Ejecutivo Nacional se promulgo la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de
Venezuela N° 42.712 de 12 de septiembre de 2023, mediante el cual se deroga la Norma Técnica
Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo (NT-01-2008) y se dicta la nueva Norma Técnica
Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo (NT-04-2023), asi como la promulgacién de la
Providencia Administrativa N° 0245-2023 de fecha 07 de agosto de 2023.

En concordancia con las fuentes del derecho vinculadas a la prevencion de riesgos laborales
y a la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (en adelante
LOPCYMAT), y su Reglamento Parcial, no sin dejar de considerar los multiples convenios
internacionales de los que Venezuela es parte, se actualizan y adaptan a los cambios y variaciones
sustanciales que se habian producido en materia de seguridad y salud laboral. Tal adaptacion es la
promulgacion de la Gaceta Oficial antes mencionada y lleva la implementaciéon de nuevos

elementos en el desarrollo de la gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Una vez mas el Ejecutivo, conjuntamente con el Poder Publico Nacional, interviene en la
politica de seguridad, salud y proteccion para los todos los trabajadores, sean de la administracion
publica o privada e interviene para gestionar la politica y garantizar la participacién dentro de los
mecanismos de gestion preventiva, a través de las articulaciones de las organizaciones y planes de

desarrollos preventivos, que permitan mantener la seguridad y salud de todos los trabajadores.

Existen razones para afirmar que estamos ante una Ley que a pesar de su formal entrada en
vigencia el 26 de julio de 2005, aunque haya transcurrido quince (15) afios, en modo alguno se ha
puesto en practica en toda su extension y con todas sus consecuencias. Si bien la LOPCYMAT,
nada dispone respecto a los términos y condiciones de ejecucion, tanto sus propios contenidos
como la precitada falta de coordinacion previa entre los poderes publicos imponen una realidad

que conduce al aplazamiento efectivo de la Ley.
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Asimismo, se describe los instrumentos juridicos promulgados a efectos de prevenir la
pandemia ocasionada por el coronavirus (COVID-19), y las responsabilidades desde los entornos

de trabajo.
Desarrollo

1.1.- Aspectos Técnicos Juridico de la Seguridad y Salud en el Trabajo en Pandemia

por COVID-19

Estudio de la Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo
(LOPCYMAT) e instrumentos legales promulgados en medio de la pandemia ocasionada por el

Coronavirus (COVID-19).

La excesiva e injustificada demora en la elaboracion y promulgacion de la LOPCyMAT
produjo, como primera e inmediata consecuencia, cambios radicales en la forma de regular la
seguridad y salud en el trabajo, sin que ello signifique que estamos ante una Ley plena de
novedades en sentido estricto, pero si existen variaciones respecto al sistema anterior que
convierten en poco o nada practicos los conocimientos anteriores que los empleadores pudieran

tener acerca de la materia regulada.

La LOPCyMAT extiende su ambito de aplicacion a cualquier actividad empresarial, al
trabajo a domicilio, doméstico y de consejeria. Quienes desempefien sus labores en cooperativas
u otras formas asociativas, comunitarias, de caracter productivo o de servicio y también a las
Administracion Publicas y articula la prevencion de riesgos laborales mediante la evaluacion y, en
su caso, planificacion de los mismos, disponiendo también que los trabajadores participen en la
prevencion, a cuyo fin les reconoce el correspondiente derecho que podran ejercer mediante los

cauces de representacion especifica que la propia norma prevé.

Necesariamente, si nos encontramos ante una Ley que busca la prevencion y que, ademas,
incorpora en el ordenamiento sectorial cambios evidentes (evaluacion, planificacién, nueva
configuracion de los derechos de los trabajadores en la materia y de las obligaciones empresariales)

resulta de todo punto inviable pretender su inmediata puesta en practica sin dejar pasar antes un

Mendoza, Omar. (2024). Estrategias técnicas para la efectividad en la gestion de seguridad y salud en el trabajo: nuevo marco regulatorio.
Actualidad en Estudios del trabajo equidad e inclusion. 139



lapsus temporal suficiente que permita que los empresarios (cualquiera que sea su dimension real)
puedan ser reconocedores de los cambios producidos, al igual que debe esperarse a que tanto las
propias empresas, como en su caso, las companias aseguradoras puedan ir realizando los cambios
organizativos precisos para poder llevar adelante la actividad preventiva en la forma en la que es

regulada por la LOPCyMAT.

Téngase en cuenta, a estos efectos, que en lo que se refiere a la evaluacion y planificacion
preventiva y, por supuesto, a la forma de organizar los sistemas de prevencion, el contenido de la
Ley resulta insuficiente para poder ser aplicado a partir de su entrada en vigencia. No hay otra
alternativa hubo que esperar, en una primera fase, se publicara la Gaceta Oficial N° 38.596 de
fecha 01 de enero de 2007, por el que se aprueba el Reglamento Parcial de la Ley Orgénica de
Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, y el Decreto N° 6.012, de fecha 15 de
abril de 2008, publicado en la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 38.910,
por el que se publica la Norma Técnica 01-2008, de los Programas de Seguridad y Salud en el
Trabajo, para poder poner en practica todo lo que se refiere a la evaluacion, planificacion y

servicios o sistemas de prevencion.

Todo ello hace, que a pesar de ser la LOPCyMAT de mediados del afio 2005, hasta principios
de 2007, no se contaba con el respaldo juridico-normativo suficiente para aproximarse a la fase de
ejecucion real de la Ley. Pero incluso entonces continuaban existiendo carencias importantes que
impedian tal posibilidad, ya que dificilmente se pretende poner en marcha unos servicios
adecuados de seguridad y salud en el trabajo sin contar con el personal técnico/profesional
multidisciplinario, del programa de seguridad y salud en el trabajo, entre otros, al que la Ley y el
Reglamento Parcial de la LOPCyMAT hace referencia, norma que prevé la existencia de los

servicios propio o0 mancomunado.

Todavia en la actualidad estamos muy lejos de poder afirmar que nada obsta a que la
Inspectoria del Trabajo ponga en marcha los correspondientes planes de inspeccion para constatar,
y sancionar en su caso, que la LOPCyMAT vy todas sus normas de desarrollo estan siendo

efectivamente aplicadas en todo el territorio nacional.
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Hemos de tener en cuenta que atin no hay un criterio Unico en el caso de lo establecido en la
Ley referente a los programas de seguridad y salud en el trabajo, y cada gerencia regional del
Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales (INPSASEL), no tiene los
protocolos de atencidn para la recepcidn y aprobacion de éstos, evidenciando una gran debilidad

para la efectividad de la labor preventiva en la ejecucion de la cultura preventiva.

La formaciéon en prevencion de riesgos es, sin duda, una de los aspectos capitales de la
materia, ya que constituye un derecho de los propios trabajadores respecto al conocimiento de los
riesgos de sus respectivos puestos de trabajos, y, al mismo tiempo, es una obligacion esencial de
los empleadores respecto de los trabajadores a su servicio. Pero también hemos de relacionarla con
el derecho de participacion y representacion de los trabajadores en el ambito preventivo,

afirmacion esta que trataré de explicar seguidamente.

El ejercicio del derecho que la Ley reconoce a los trabajadores de participar en la prevencion
se articula a través de un mecanismo de representacion especifica personalizado en un érgano
individual (la figura de los delegados de prevencién) y otro de caracter colegiado (el Comité de
Seguridad y Salud Laboral, en lo adelante CSSL), 6rganos de los que s6lo podian formar parte
quienes ostentaran previamente formacion y conocimiento en materia de seguridad y salud en el

trabajo de parte de la representacion laboral.

Desde la entrada en vigencia de la norma, ahora tenga o no conocimientos por formacion en
la materia, basta con tener la intencién y cumplir ciertas condiciones para ser electo delegado de
prevencion y una vez electo pasar a formar parte del CSSL. La restriccion que actualmente produce
el Reglamento Parcial de la LOPCyMAT en la representacion de los trabajadores en materia
preventiva es ser representante del patron, empleado de direccion, trabajadores de confianza,
trabajadores que tenga vinculos por consanguinidad o afinidad, hasta el cuarto grado, ascendente
o colateral con el patron, las personas que mantengan una union estable de hecho con el patron, el

amigo o amiga intima del patron o la persona que mantenga una amistad manifiesta con el patron.

Esta restriccion es compensada con la obligacion que se hace recaer sobre los empleadores
de facilitar la adecuada educacion y formacion a todos los trabajadores en materia de seguridad y

salud en el trabajo, con una frecuencia minima de 16 horas trimestrales en dicha materia.
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En otro orden de ideas, la LOPCyMAT se autoproclama como derecho laboral, lo que unido
a su propia denominacion ha hecho que haya sido adoptada de forma inmediata por el area de
conocimiento de similar denominacion, sin que la doctrina administrativa haya presentado la mas
minima atencidn a esta Ley por razones que no resulta facil colegir. Ninguna duda cabe que uno
de los titulos competenciales esgrimidos para la elaboracion de la Ley es el previsto en el articulo
87 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, pero no es menos cierto que
alrededor de las decenas, del centenar de articulos que componen la LOPCyMAT han sido dictados
al amparo del titulo competencial en cuanto a los Derechos Sociales, en las cuestiones laborales,
obligaciones del Estado y obligaciones del patrén, lo que unido al importante régimen de
infracciones y sanciones que la Ley prevé, justifican sobradamente la atribucion a la misma de, al

menos, caracter mixto (laboral y administrativa).

Todo ello sin olvidar que, amén de otras razones posibles, tal condicion de derecho laboral
de la LOPCyMAT acaba por justificar la pretension del legislador de que todos los litigios que
puedan plantearse como consecuencia de la imposicion de cualquier sancidn de las establecidas en
la Ley, sea sometido al conocimiento de los juzgados y tribunales del orden jurisdiccional social,
solucion procesal con la que en modo alguno puede estarse de acuerdo, ya que, entre otros efectos
posibles, produciré la fosilizacion e inamovilidad de la ingente cantidad de normas reglamentarias
que no podra ser atacadas por la via del recurso indirecto frente al Reglamento Parcial de la
LOPCyMAT dado el reparto competencial y subsiguiente conocimiento de asuntos que contiene

en las actuales normas del proceso laboral y del contencioso-administrativo.

Continuando con la denominacién de la Ley, cabe sefnalar que a pesar de que, como ya dije
anteriormente, todo hace pensar que intenta prevenir los accidentes en el trabajo, resulta curioso
que una vez analizada la LOPCyMAT y su propio Reglamento Parcial es evidente la ausencia total
de técnica preventiva alguna, sin olvidar que los riesgos en las actividades econdmicas se prevén

y sancionan en multiples normas.

La Ley utiliza la denominacién de prevencion de condiciones y medio ambiente de trabajo,
a mi juicio, deberia habérsele asignado un titulo o denominacidén mas acorde con la funcionalidad

u operatividad practica y real que produce, ya que la LOPCyMAT “no previene riesgo alguno”
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precisamente por centrar su contenido en la determinacion de cuéles son las obligaciones a las que
hace frente la Administracion publica; como debe desarrollarse la politica en la materia regulada;
cual es el papel asignado a empleadores y trabajadores; cuales son las obligaciones y, en su caso,
derechos de unos y de otros; y, sobre todo, como deben gestionarse la evaluacion y planificacion

preventiva y a qué personas se les reconoce capacidad profesional para poder evaluar y planificar.

Pero en ninglin momento se hace alusion a técnica preventiva alguna a emplear en orden a
tratar de evitar que ocurran accidentes en el transcurso del desarrollo del trabajo en las empresas.
En este sentido, no puede ignorarse que la Ley resulta aplicable a cualquier entidad de trabajo a
partir del momento en el que la empresa tenga, tan sélo, un trabajador, circunstancia que por si
sola convierte la actividad preventiva en una actividad econémica sectorial en si misma a adicionar
a las muchas existentes en el &mbito econdomico general, perspectiva desde la cual el calificativo
de “laboral” pasa a un plano meramente accesorio o circunstancial, ya que el riesgo no esta
vinculado a la relacién juridica laboral sino a la actividad empresarial que en cada caso

corresponde.

De ahi que también, otras multiples normas relacionadas con las actividades empresariales,
tengan sus previsiones en materia de riesgos. A todo ello hay que afiadir que la practica totalidad
de la LOPCyMAT vy su Reglamento Parcial es de caracter imperativo y no contiene margenes de
disponibilidad de derechos ni por parte de los empresarios ni por parte de los trabajadores,
circunstancia que viene a reforzar mis anteriores afirmaciones acerca del verdadero caracter de la

norma.

1.2.- Instrumentos legales promulgados con ocasion a la prevencion y mitigacion de la

COVID-19

La prevencion como concepto mas amplio implica: La evaluacion y control desde la
produccion y/o servicio, suministro de méaquinas, sustancias y productos hasta su utilizacion en la
organizacion. La evaluacion y control de productos, equipos y sustancias y de su uso adecuado,
evaluando lugares, ambientes, locales, entre otros. La valoracion de cualquier factor del ambiente

y de las condiciones de trabajo susceptible de influir en la salud laboral.
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Desde este punto de vista con ocasion a la pandemia, el estado promulga Gaceta Oficial
Extraordinaria N° 6.519, de fecha 13 de marzo de 2020, Decreto Presidencial de Estado de Alarma
por COVID-19, mediante el cual se decreta el Estado de Alarma en todo el Territorio Nacional,
dadas las circunstancias de orden social que ponen gravemente en riesgo la salud publica y la
seguridad de los ciudadanos y las ciudadanas habitantes de la Reptiblica Bolivariana, a fin de que
el Ejecutivo Nacional adopte las medidas urgentes, efectivas y necesarias, de proteccion y
preservacion de la salud de la poblacion venezolana, a fin de mitigar y erradicar los riesgos de
epidemia relacionados con el coronavirus (COVID-19) y sus posibles cepas, garantizando la

atencion oportuna, eficaz y eficiente de los casos que se originen.

Responsabilidad del Estado Venezolano. Art. 135 de la Constitucion de la Republica de
Venezuela. Gaceta Oficial 5.453 de fecha 24 de marzo de 2020... “las obligaciones que
corresponden al Estado conforme a esta Constitucion y a la ley, en cumplimiento de los fines del
bienestar social general, no excluyen las que, en virtud de la solidaridad y responsabilidad social
y asistencia humanitaria, corresponda a los a las particulares segin su capacidad. La ley proveera
lo conducente para imponer el cumplimiento de éstas obligaciones, en los casos que fuese
necesario. Quienes aspiren el ejercicio de cualquier profesion tienen el deber de prestar servicio a

la comunidad durante el tiempo, lugar y condiciones que determine la ley”.

En el marco de la politica de prevencion estatal se emite la Resolucion N°090 de fecha 01
de junio de 2020. Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N°41.891 de fecha 01
de junio de 2020. Ministerio del Poder Popular para la Salud. Normativa Sanitaria Responsabilidad
Social ante la Pandemia denominada Coronavirus (COVID-19). Donde se establece la Normativa
Sanitaria de Responsabilidad Social ante la pandemia denominada coronavirus (COVID-19), con

el objeto de mitigar y erradicar los contagios del virus dentro del territorio nacional.

Como norma busca la prevencion del contagio, esta dirigida para el cumplimiento de todas
las personas, como nuevo habito social, en el marco de una conciencia y cultura epidemiologica,
activa de la sociedad. Establece un habito social comun a todos los ciudadanos, como regulacion
sanitaria de inexorable cumplimiento ante la existencia del coronavirus (COVID-19): El uso

obligatorio de la mascarilla, el lavado de las manos e higiene corporal, protocolos de accion en el
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caso de cualquier sintoma de enfermedad o afectacion de salud, las condiciones de higiene de los
espacios fisicos de contacto, entre otras responsabilidades que delega a las entidades de trabajo,
publicas y privadas, representadas en los empleadores, los trabajadores, usuarios vy

establecimientos comerciales.

Guia Técnica de Prevencion COVID-19. Es un programa de seguridad y salud en el trabajo,
para a prevencion de contagios laborales de COVID-19. Esta Guia permite iniciar la elaboracion
e inmediata aplicacion del Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo COVID 19, en atencién
a los parametros establecido en la Norma Técnica 01 2008, los protocolos internacionales dictados
por la OMS vy las orientaciones sefialadas en la presente Guia Técnica de Prevencion COVID 19,
la cual contiene los elementos bésicos del Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo, adaptados
y aplicados a la vigilancia y control de la exposicion de los trabajadores y trabajadoras al virus

SARS-CoV-2.

Existen otros instrumentos técnicos, que, aunque no forman parte de la fuente del Derecho
en materia preventiva del contagio de la enfermedad ocasionada por el coronavirus (COVID-19),
pero que son de mucha utilidad preventiva, tal es el caso de Guia Sobre la Preparacion de los
Lugares de Trabajo para el Virus COVID-19. Esta guia no representa un estandar o reglamento y

no crea obligaciones juridicas nuevas.

El contenido incluye recomendaciones y normas obligatorias de seguridad y salud. Las
recomendaciones son informativas y estdn destinadas a ayudar a los empleadores a proporcionar
un lugar de trabajo seguro y salubre, donde los empleadores proporcionen a sus trabajadores un

lugar de trabajo libre de riesgos reconocidos que puedan causar muertes o graves dafios fisicos.
Es aqui donde evidenciamos una articulacion juridica de seguridad y salud en el trabajo.

La articulacion juridica de la proteccion de la seguridad y la salud laborales descansaria asi

en una doble nocidn legislativa (Palomeque 1997):

La definicion de los objetivos y del contenido de la politica de prevencion de riesgos
laborales a cargo de las Administraciones Publicas, esto es, el compromiso de los
poderes publicos de adoptar medidas preventivas y de garantizar su aplicacion para
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tutelar la salud laboral. Es una perspectiva de caracter publicista que se extiende mas
alla de las partes del contrato de trabajo. (p. 5)

Conclusion

El Estado adquiere la responsabilidad laboral al colegir los riesgos laborales, ya que la
seguridad y salud en el trabajo define la prevencion de los riesgos laborales a través de un
significado y un objetivo amplio, entendida como la ausencia de riesgos laborales o su reduccion
maxima cuando su eliminacidon no sea posible y la salud laboral, lo cual tiene como finalidad

promover la salud integral del trabajador.

Es por ello, al indicar el avance de la seguridad y salud en el trabajo a la prevencion de
riesgos laborales en Venezuela y Definir el ambito constitucional de las condiciones de trabajo en
nuestro pais, se establecid una sociedad democratica, participativa y protagénica, multiétnica y
pluricultural en un Estado de justicia, federal y descentralizado, que consolide los valores de la
libertad, la independencia, la paz, la solidaridad, el bien comun, la integridad territorial, la
convivencia y el imperio de la ley para esta y las futuras generaciones; asegure el derecho a la
vida, al trabajo, a la cultura, a la educacion, a la justicia social y a la igualdad sin discriminacion

ni subordinacién alguna.

Todo esto a través de la CRBV y la LOPCyMAT y demds normativa que la completa, en
donde el derecho constitucional a la seguridad y salud en el trabajo se completa con el de igual
rango por tratarse de un derecho fundamental, que es el derecho a la vida y a la integridad fisica y
moral. Estas leyes son la columna vertebral del Derecho positivo en materia de Trabajo y a ella se
acude constantemente, tanto para encontrar las normas que contienen la regulacion de los distintos
aspectos de la relacion laboral entre el empleador — empleado, entre trabajador — empresario, como
para hallar la solucién conforme al Derecho en las controversias que pudieran suscitarse con

ocasion de la relacion contractual y condiciones de trabajo.

Finalmente, esta situacion mundial de la pandemia del COVID-19 que repercute en
Venezuela obliga la activacion de los Planes de contingencia y atencion de emergencias adscritos
a los Programas de Seguridad y Salud en el Trabajo de toda entidad de trabajo venezolana. En todo

centro de trabajo, explotacion o faena, deberd existir un plan de contingencia y atencion de
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emergencias y urgencias, teniendo en cuenta las caracteristicas de los procesos, el tamafio y su

actividad.

En este sentido, ante la pandemia COVID-19 y el estado de emergencia nacional declarado
por el Gobierno Venezolano, los Comité de Seguridad y Salud Laboral o a la instancia de
evaluacion y control o la instancia creada a tal efecto en cada entidad de trabajo, segun el caso,
deben convocar de forma extraordinaria una reunion en la cual definan los lineamientos para que
de una forma cientifica, metodologica y técnica, se identifiquen, evaluen y determinen los
probables escenarios ante la exposicion al COVID-19 y secuencialmente sean desarrollados los
planes para control de la contingencia, con definicién de estrategias, procedimientos, métodos,
técnicas y con la utilizacion 6ptima de los medios disponibles, en donde deben considerarse todas
las variables involucradas, con establecimiento exacto de funciones y responsabilidades en cada

etapa, que se adapte facilmente a cualquier tipo de instalacion y proceso.
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CAPITULO 11

LAS COMPETENCIAS LABORALES DEL DOCENTE COMO EJE TRANSVERSAL
EN EL APRENDIZAJE DE LA FORMACION DE LOS ESTUDIANTES DE
RESUCITACION PULMONAR (RCP) DE LA CARRERA DE PREHOSPITALARIA Y
EMERGENCIAS DE LA UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR

Baiter Renan Cazares Cadena
Resumen

La efectividad del aprendizaje de la resucitacion pulmonar (RCP) en estudiantes de la carrera
prehospitalaria y emergencias de la Universidad Central del Ecuador esta intrinsecamente ligada
a las competencias laborales de sus docentes. Esta investigacion se propuso como objetivo plantear
las competencias que requiere el estudiante mediante su formacién en aula, ademas son
consideradas especialmente cuando se abordan de manera transversal en la formacién académica,
e impactan significativamente en la preparacion de los estudiantes para enfrentar situaciones de
emergencia. Se identificod una correlacion directa entre la idoneidad pedagogica y las competencias
requeridas a través de la técnica del docente y el nivel de destreza alcanzado por el estudiante en
practicas de RCP. Las fallas observadas por el autor en acciones practicas y concepciones teoricas
de los estudiantes sugieren una necesidad imperante de reforzar la formacion docente, integrando
de manera efectiva tanto el saber tedrico como el hacer practico. La universidad tiene el desatio
de elevar el estdndar académico, adaptando su curriculo y metodologias para garantizar que los
futuros profesionales estén Optimamente capacitados. En conclusion, para garantizar una
ensenanza de RCP de alta calidad, es esencial que las instituciones de educacion superior enfaticen
en la formacidn continua y especializada de sus docentes, reconociendo su rol como eje transversal
en la educacion médica.

Palabras Clave: Competencias Laborales, Competencias Transversales y Formacion
Introduccion

Para darle relevancia a los estudios educativos y en especial al del ambito universitario, es
necesario mencionar la necesidad, por parte de los docentes y/o facilitadores, se requiere que estos
posean y/o desarrollen competencias que generen en sus estudiantes en proceso de formacion de
competencias y habilidades laborales, tomadas como el resultado de la integracidon, esencial y
generalizada de un complejo conjunto de conocimientos, habilidades y valores profesionales, que

se manifiestan a través de un desempefio laboral efectivo en la solucion de los problemas de su
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profesion, pudiendo incluso resolver aquellos no predeterminados, que pudieran emergen en el

campo laboral, y que deben ser generados por parte de los docentes a los estudiantes en formacion.

Este estudio parte que las competencias docentes implican la interrelacion entre formacion
teorica y aplicabilidad de lo aprendido, este conjunto de recursos solo adquiere sentido cuando se

ponen en practica, la eficacia del aprendizaje de los educandos en circunstancias especificas.

Por lo tanto, se pretende fortalecer a través de diversos tedricos la importancia de las
competencias se centra fundamentalmente en el marco del compromiso de los docentes con la
generacion de conocimientos, deberes, responsabilidades de cada uno en la trasmision de
conocimientos; convirtiendo los espacios educativos en lugares propicios para aprendizajes
significativos. El desarrollo de las competencias, asi como también sus aportes pretenden
contribuir a la optimizacién de la labor educativa que realizan los docentes, direccionandola hacia
la utilizacion de las competencias para no solo transmitir conocimientos, sino que estos sean

pertinentes y ademas contribuyan a proporcionar una formacion integral a sus estudiantes.
Fundamentacion Teorica

La globalizacion y el avance tecnoldgico han provocado una transformacion profunda en el
panorama mundial. Las estructuras en las que la sociedad opera estan en constante evolucion,
afectando areas como el trabajo, las estructuras familiares, los medios de comunicacién vy,
fundamentalmente, la educacion, como senala Morillo (2006, p.45). Frente a este panorama de

cambio constante, surge el desafio de adaptar la socializacion del conocimiento.

Esto impulsa una formacioén que se centra en el desarrollo de competencias, habilidades y
capacidades especificas, preparando individuos para enfrentar las demandas emergentes del
contexto social. Esta formacion de calidad se basa, esencialmente, en la instruccion impartida por

expertos especializados en sus respectivas areas.

En relacion a esto, Castellanos (2011) enfatiza que la educacion debe ser vista como un
proceso de alta calidad, donde cada individuo tiene el potencial y la capacidad de aprender. Esta

perspectiva coloca la educacion no solo como un privilegio para algunos, sino como una necesidad
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universal. Siguiendo el pensamiento del autor, es esencial adquirir competencias laborales

pertinentes para abordar la evolucion social, en lo que se conoce como la era del conocimiento.

Esto conlleva a adoptar un enfoque en la adquisicion de conocimientos verdaderamente

significativos.

El sistema educativo actual tiene el deber de formar individuos que no solo acumulen
informacion, sino que también sean capaces de pensar criticamente. Este enfoque pretende cultivar
una auténtica sociedad del conocimiento donde las personas sean participantes activos, capaces de

mejorar su calidad de vida y educacion.

Como subraya Murillo (2006, p.49), es vital reconocer la necesidad de adaptar nuestra
educacion a la sociedad del conocimiento, lo que implica reconsiderar aspectos fundamentales
como el curriculo, las instituciones educativas, la ensefianza y el rol del profesor. Esta reflexion
nos lleva a valorar la ensefianza como un factor esencial para reafirmar y consolidar conceptos

tedricos y practicos.

Dicho esto, es esencial adaptar el papel del docente para cumplir con estas demandas. Esto
conlleva un cambio desde la simple transmisiéon de informacion hacia un enfoque mas
constructivista que promueva aprendizajes auténticos. Ademas, es vital que la ensefianza cambie
de una perspectiva general a una mas individualizada, atendiendo a las necesidades y estilos de

aprendizaje particulares de cada estudiante.

Este reajuste en la funcién docente implica que el profesor no solo sea un transmisor de
informacion, sino un lider y guia en el proceso de aprendizaje. Como sefiala (Casares 2016, p.11),
el docente debe ser un lider que inspire valores esenciales como la esperanza, el esfuerzo y la ética.
Estos educadores deben ser ejemplos de vida, comprometidos con la sociedad, el medio ambiente

y su crecimiento personal.

Asi, ademads de poseer conocimientos, deberan tener habilidades y actitudes que los lleven a
renovar su enfoque pedagdgico acorde con las necesidades contemporaneas de la sociedad y el

curriculo.
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Latinoamérica no es ajena a las transformaciones educativas que ocurren globalmente.
Castellanos (2011:89) resalta la creciente atencion en las competencias laborales de los docentes
en la region, enmarcandolas en un proceso continuo de formacion y adaptacion al cambiante
entorno social. Esto no solo se refiere a las expectativas curriculares, sino también al contexto

dindmico en el que la educacion se lleva a cabo.

Aramendi (2015) destaca el papel fundamental de las universidades en el progreso de una
nacion, siendo estos considerados pilares para la economia, la movilidad social y la cohesion
societal. La eficiencia de una institucion de educacion superior es vista como crucial para enfrentar
los desafios de una sociedad globalizada. Esto implica la necesidad de una revision profunda de
los métodos de ensefianza y aprendizaje, alinedndolos con las exigencias de la contemporanea

sociedad del conocimiento.

La adaptacion curricular debe responder a multiples factores: las necesidades de los
estudiantes, las demandas sociales y el surgimiento de innovadoras propuestas educativas. En este
contexto, la formacion basada en competencias laborales cobra especial relevancia. No sélo se
debe atender al desarrollo profesional del docente, sino también al curriculo que guia su labor y al

ambiente en el cual ejerce.

Fonseca (2017) subraya la importancia del docente en el cambio educativo. Determinar la
formacion adecuada y trazar un plan para su desarrollo profesional son pasos clave para alcanzar
objetivos educativos. Este planteamiento es compartido por el documento Metas Educativas 2021,
donde se enfatiza que "la formacion de los maestros en competencias esencialmente necesarias
para educar a las futuras generaciones es, quiza, el aspecto mas critico para elevar la calidad

educativa y los aprendizajes de los estudiantes" (OEI, 2010, p.135-136).

Asimismo, Fonseca (2017, p.7) menciona que, en Ecuador, aunque existe un reconocimiento
sobre la importancia de formar docentes con competencias pedagdgicas solidas, hay ciertos
obstaculos en la implementacion de formacidon continua, lo que puede afectar su desempefio. Es
fundamental abordar estas insuficiencias para permitir a los docentes desempefiarse de manera

creativa y transformadora en el proceso educativo.
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La formacion basada en competencias laborales es esencial para garantizar profesionales
capacitados, sobre todo en areas criticas como la medicina. Esta formacion no solo debe ser teérica
sino también practica, enfocandose en desarrollar habilidades aplicables en la realidad laboral.
Cocca (2003, p.13) define las competencias laborales como "las condiciones que un docente debe

poseer para desempefiar eficientemente su cargo".

Estas competencias van mas alld del mero conocimiento; requieren una adaptabilidad y
flexibilidad en el aprendizaje. Es crucial no solo aprender, sino también tener la capacidad de

"desaprender" para adaptarse a nuevas realidades y enfoques.

Esta perspectiva recalca que las competencias laborales son un pilar en el éxito de cualquier
organizacion. La combinacion de habilidades, destrezas y conocimientos genuinos, junto con la
cohesion entre los miembros de una institucién, son la clave para alcanzar los objetivos

establecidos.

En el ambito de la educacion universitaria, es fundamental que los docentes tengan las
competencias necesarias para formar a sus estudiantes en habilidades laborales especificas.
Ademas, deben ser capaces de adaptarse y manejar cambios, implementando estrategias flexibles

que se alineen con las cambiantes demandas del contexto profesional.

Tobon (2008) identifica dos tipos de competencias: las genéricas e instrumentales, y las
especificas. Las primeras incluyen habilidades cognitivas, metodologicas, tecnoldgicas,
lingiiisticas, interpersonales e interacciones sociales. Estas competencias genéricas permiten a los

profesionales adaptarse a diversos contextos laborales y enfrentar cambios constantes.

Por otro lado, las competencias especificas estdn relacionadas con las particularidades de
cada profesion, requiriendo un nivel alto de especializacion y una formacion adaptada a esas
necesidades concretas. Estas son las que se deben cultivar intensamente durante la formacion

académica de los estudiantes.

La educacion universitaria, tal y como se ha planteado, ha experimentado un cambio en el

enfoque hacia una formacion basada en competencias laborales. Esto significa que el proceso
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educativo no se limita Unicamente a la transmision de conocimientos tedricos, sino que busca
formar individuos integrales que sean capaces de actuar, aplicar y adaptarse a diversos contextos

de manera efectiva.

La figura del docente, por lo tanto, se erige como fundamental en este proceso. La formacion
integral que propone este enfoque requiere de un educador que no solo transmita conocimientos,

sino que promueva y desarrolle habilidades y actitudes en sus estudiantes.

Esto se traduce en preparar al estudiante no solo para superar examenes, sino para enfrentarse
a situaciones reales y cambiantes, tanto en su vida profesional como personal. Sin embargo, al
sefalar la relevancia del docente en este proceso, se evidencian falencias en la formacion de los
estudiantes de resucitacion cardiopulmonar (RCP) de la carrera de prehospitalaria y emergencias

en la Universidad Central del Ecuador.

La carencia de habilidades practicas, asi como los vacios en la teoria, destacan una

preocupacion evidente sobre la preparacion que reciben estos futuros profesionales.

Si bien la teoria es esencial, en campos como el médico, y en particular en areas tan criticas
como la RCP, la practica es primordial. Si un estudiante no puede ejecutar correctamente una

maniobra de resucitacion, las consecuencias pueden ser fatales.

Esta problematica no solo afecta la reputacién de la universidad y la formacién de sus

egresados, sino que puede tener consecuencias muy reales en la salud y la vida de las personas.

Es por ello que es esencial analizar las competencias laborales de los docentes encargados
de la formacion de estos estudiantes. Se debe examinar no solo su capacidad para transmitir
conocimientos tedricos, sino también su habilidad para ensefiar, guiar y evaluar las practicas, asi

como para adaptarse y responder a las necesidades cambiantes del entorno médico.

En resumen, garantizar una formacion de calidad, basada en competencias laborales, es una
tarea que requiere del compromiso, la preparacion y la adaptabilidad tanto de docentes como de

instituciones educativas. Es vital tomar acciones que garanticen la formacion adecuada y efectiva
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de los estudiantes para asegurar no solo su €xito profesional, sino también la salud y seguridad de

la sociedad en su conjunto.

El panorama descrito refleja una preocupacion emergente en el dmbito educativo de la
Universidad Central del Ecuador, especificamente en la carrera de prehospitalaria. La formacion
en areas criticas como la resucitacion cardiopulmonar (RCP) no sélo implica la adquisicion de
conocimientos tedricos, sino también la habilidad y destreza en la aplicacion practica de dichos

conocimientos.

Si bien el bajo rendimiento académico puede tener diversas causas, la distorsion de
contenidos programaticos y la falta de correlacion entre la teoria y la practica son factores
determinantes que limitan la adquisicion y el desarrollo de competencias laborales esenciales en

estudiantes de campos tan vitales como el médico.

Adicionalmente, el ingreso de personal docente sin seguir las normativas y leyes
correspondientes pone en evidencia una posible falta de rigurosidad en el proceso de seleccion, lo
que puede resultar en la incorporacion de docentes no aptos o insuficientemente preparados para

la ensenanza de contenidos tan criticos.

La capacitacion y formacion continua de los docentes es un aspecto fundamental para
garantizar que los estudiantes reciban una educacion de calidad y actualizada. En areas como la
medicina, donde los avances y cambios son constantes, es imprescindible que los docentes estén

en constante actualizacion.

La falta de consideracion hacia la diversidad de estudiantes y perspectivas médicas puede
llevar a practicas pedagogicas homogéneas que no se adapten a las necesidades individuales de
cada estudiante. Estas practicas, a su vez, pueden generar desigualdades en el aprendizaje y la

formacion de los estudiantes, impidiendo que alcancen su méximo potencial.

Es evidente que el desarrollo cognitivo y la adquisicion de habilidades y destrezas son

esenciales para la formacion integral de los estudiantes. Si los docentes no dominan, internalizan
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y transmiten adecuadamente estos saberes, el impacto se reflejara negativamente en la formacion

profesional de los estudiantes.

Por lo tanto, se destaca que la formacion universitaria se encuentra en una encrucijada dado
que no solo debe transmitir conocimientos, sino también cultivar habilidades y competencias que
permitan a los estudiantes desempefiarse adecuadamente en su campo laboral. En el area de la
medicina y, especificamente, en la resucitacion cardiopulmonar (RCP), estas competencias se
convierten en cuestiones de vida o muerte. Por lo tanto, no hay margen de error en su formacion y

aplicacion.

El papel del docente universitario trasciende el de ser un mero transmisor de conocimientos.
Deben ser facilitadores del aprendizaje, mentores y guias que permitan a los estudiantes desarrollar
habilidades y competencias que, en el futuro, serdn esenciales en su practica profesional. En el
contexto de la clinica de simulacidon, estas competencias se ponen a prueba en un entorno
controlado, lo que permite a los estudiantes aprender de los errores y mejorar sus habilidades sin

poner en riesgo a pacientes reales.

Dentro de la universidad central del Ecuador, la formacion en RCP en la carrera de
prehospitalaria y emergencias representa una oportunidad invaluable para los estudiantes de
aprender, practicar y perfeccionar estas habilidades cruciales. Sin embargo, la eficacia de esta

formacion depende en gran medida de la competencia laboral de los docentes.

Es por eso que es esencial analizar y comprender las concepciones y metodologias que los
docentes tienen sobre estas competencias laborales. Este andlisis teorico servird como base para la

implementacion de mejoras y ajustes en el proceso educativo.

Es vital que el curriculo de la carrera refleje las demandas actuales del campo médico y que
se adapte a las necesidades cambiantes de la sociedad y la medicina. Ademas, es necesario que los
docentes estén en constante actualizacion y capacitacion para que puedan guiar a sus estudiantes

con eficacia y pertinencia.
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Asimismo, la universidad debe establecer mecanismos de evaluacion y retroalimentacion

que permitan detectar areas de mejora en la formacion y tomar medidas correctivas oportunamente.
Metodologia

La investigacion cientifica se concibe como un proceso sistematico, organizado y objetivo
que busca incrementar el conocimiento y la informacidén sobre cuestiones ain desconocidas
(Sabino, 2002). Bajo esta perspectiva, y para abordar el tema "Las competencias laborales del
docente como eje transversal en la formacion de los estudiantes y Aprendizaje de resucitacion
pulmonar (RCP) de la carrera de prehospitalaria y emergencias de la Universidad Central del

Ecuador", se hace imperativo incorporar un enfoque de investigacion documental.

Esta metodologia se centrara en la recopilacion, andlisis e interpretacion de informacion
previamente publicada en diversas fuentes, tales como libros, articulos y documentos oficiales,
para contextualizar y entender las competencias laborales docentes, la ensefianza de RCP, y los
programas formativos en la carrera de prehospitalaria y emergencias (Herndndez, Fernandez &

Baptista, 2014).

Sin embargo, dada la especificidad y complejidad del contexto educativo de la Universidad
Central del Ecuador, también se ve la necesidad de adoptar una investigacion exploratoria. Esta
modalidad, segiin Tamayo y Tamayo (2003), busca descubrir aspectos nuevos o poco tratados de

un tema y es especialmente util cuando hay escasez de literatura sobre el asunto.

Concretamente, se llevaran a cabo encuestas y entrevistas a docentes y estudiantes de la
carrera en cuestion, observaciones directas de sesiones de simulacion de RCP y la realizacion de

grupos focales con expertos en el area.

El proposito es, a través de esta combinacion metodoldgica, obtener una vision amplia y
detallada de la situacion actual, identificando posibles areas de mejora, buenas practicas y

recomendaciones que optimicen el proceso de ensefianza-aprendizaje en el contexto mencionado.
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Resultados

La simulacion clinica se ha consolidado como una herramienta fundamental en la educacion
de las ciencias de la salud. A través de escenarios controlados, los estudiantes pueden practicar

habilidades clinicas sin poner en riesgo a pacientes reales.

Aqui describiré las competencias que debe poseer un estudiante de ciencias de la salud

usando la técnica de simulacion:

Competencias requeridas para los estudiantes de resucitacion pulmonar (RCP) de la carrera

de prehospitalaria y emergencias de la universidad Central del Ecuador

Competencia Técnica:

Habilidad para realizar procedimientos especificos utilizando maniquies o simuladores.

Precision y destreza en la ejecucion de técnicas médicas.

Competencia Clinica:

Capacidad para realizar diagndsticos correctos basados en la simulacién.

Tomar decisiones clinicas adecuadas basadas en escenarios simulados.

Competencia Comunicativa:

Habilidad para comunicarse efectivamente con pacientes simulados y miembros del equipo de salud.
Capacidad de obtener historia clinica y entregar informacion clara y comprensible.

Competencia de Trabajo en Equipo:

Cooperacién y coordinacién con otros miembros del equipo de salud durante las simulaciones.
Liderazgo y toma de decisiones en situaciones simuladas de emergencia.

Competencia de Toma de Decisiones:

Evaluar situaciones clinicas simuladas y tomar decisiones oportunas y adecuadas.

Capacidad para manejar situaciones de emergencia y urgencia.

Competencia Reflexiva:

Capacidad para autoevaluarse y aprender de los errores en las sesiones de debriefing después de la simulacién.
Reflexionar sobre acciones y decisiones tomadas durante la simulacion para mejorar en futuras sesiones.
Competencia Etica y Profesional:

Actuar con integridad y profesionalismo incluso en un entorno simulado.

Respetar la confidencialidad y la dignidad de los pacientes simulados.

Fuente: Elaboracion Propia (2023)

Por ello se requiere definir tres condiciones clave en el estudio:
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1. Competencias en un estudiante de medicina

Las competencias en un estudiante de medicina se refieren al conjunto de habilidades,
conocimientos y actitudes que el futuro profesional de la salud debe adquirir y demostrar para

ejercer la medicina de manera efectiva y ética.

Estas competencias abarcan tanto el conocimiento tedrico, el manejo clinico y las
habilidades técnicas, como la comunicacion empatica con pacientes y colegas, y la toma de

decisiones éticas en contextos complejos (Frank, J. R., & Snell, L. S. (2009).
2. Competencias transversales en la carrera de medicina

Las competencias transversales son aquellas habilidades y conocimientos que no se limitan
a una disciplina o area especifica de la medicina, sino que son aplicables y valiosas en diferentes
contextos clinicos y profesionales. Estas pueden incluir habilidades de comunicacion, trabajo en

equipo, pensamiento critico, gestion del tiempo, entre otras.

La habilidad para manejar situaciones ¢€ticamente desafiantes, la capacidad para la
investigacion y la educacion continua, y la gestion adecuada del estrés y autocuidado, también son
vistas como competencias transversales esenciales en medicina. Cruess, R. L., Cruess, S. R.,

Boudreau, J. D., Snell, L., & Steinert, Y. (2015).
3. Formacion profesional en estudiantes de medicina

La formacion profesional en medicina no se limita solo al dominio del conocimiento médico
o a las habilidades clinicas. También engloba el desarrollo del caracter, ética y valores que

caracterizan al médico.

Esto implica una formacion integral donde se promueva el respeto, la empatia, la integridad,

la responsabilidad y la autoregulacion.

Ademas, se espera que los estudiantes de medicina aprendan a integrar este conocimiento y
valores en la practica clinica diaria, considerando siempre el bienestar y la seguridad del paciente

Cruess, R. L., Cruess, S. R., Boudreau, J. D., Snell, L., & Steinert, Y. (2015).

Cazares, Baiter. (2024). Las competencias laborales del docente como eje transversal en el Aprendizaje de la formacion de los estudiantes
de resucitacion pulmonar (RCP) de la carrera de prehospitalaria y emergencias de la Universidad Central del Ecuador. Actualidad en
Estudios del trabajo equidad e inclusion. 159



habilidedes de comunicecidn,

PROFESTONAL W A Ao
TIPS £AITC, GEETAn
PEL ESTUDTANTE dal tismpa, sire otras
\\"-\.
o
COMPETEMETAS Bl ESTLETLANTES
D FEOTETHA

1

COMpHHRNCIRS

esperadas. en ol

esluciane

Elaboracion Propia (2023)
Conclusiones

La formacion y preparacion en competencias laborales del docente emergen como un factor
determinante en la calidad y efectividad del proceso educativo, particularmente en la carrera
prehospitalaria y emergencias de la Universidad Central del Ecuador. Estas competencias no son
meramente habilidades adicionales que un educador puede o no poseer, sino elementos

fundamentales que impactan directamente en la formacion de los estudiantes.

En el contexto especifico del aprendizaje de la resucitacion pulmonar (RCP), la maestria
técnica y pedagdgica del docente se convierte en un pilar para asegurar que los futuros
profesionales estén aptamente capacitados para responder a situaciones criticas en su campo de

accion.
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Ademas, la universidad, al integrar de manera transversal estas competencias en su cuerpo
docente, no solo eleva el estindar académico y practico de sus programas, sino que también
contribuye a la evolucion constante del sistema educativo y médico del pais. Es crucial que las
instituciones de educacion superior reconozcan y actiien sobre esta realidad, reforzando la
formacion docente y, por ende, garantizando una ensefianza de RCP que sea simultaneamente

tedricamente robusta y practicamente eficaz.
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