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RESUMEN

En la actualidad se vive en una época de constantes cambios, en donde la
sociedad ha desarrollado, asumiendo la idea de que la vida consiste en un
permanente aprendizaje; porque a través de la evolucion en la forma de
organizarse para el trabajo, se ha identificado que el talento humano, es un
recurso valioso para las empresas, contribuyendo al cumplimiento de las
estrategias y el logro de los objetivos y metas organizacionales, en la busqueda

de la competitividad en el mercado laboral.

Por tal razén, la presente monografia es una compilacion de diversos autores
gue tiene como objetivo brindar un aporte sobre los “Componentes Integradores
de las Competencias Laborales”, a los estudiantes de la carrera de
Administracion de Empresas del Centro de Universitario de Oriente de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, docentes, administradores,
profesionales y otras personas interesadas en el tema, como un recurso literario
gue ademas de servir de apoyo en las aulas, puede contribuir al crecimiento de

sus conocimientos para aplicarlos en la vida laboral.

En el contenido del documento, se conceptualiza el desarrollo de las
sociedades en las nuevas formas de organizacién para el trabajo, para lo cual
se analizan los antecedentes tedricos de los origenes de la administracion, los
diferentes modelos y pensamientos, asi como, el nuevo sentido de las
organizaciones; hasta llegar a la sociedad moderna, en donde el hombre es
considerado complejo, por la motivacion que proviene de su intencion de utilizar
sus habilidades o de su deseo de dominar el mundo externo y cambiante, lo

que aplica en su cultura de trabajo.

Las competencias son los conocimientos, habilidades, actitudes y valores que
los trabajadores utilizan para resolver situaciones concretas relacionadas con el

trabajo; por lo que se describen enfoques sobre competencias laborales de



diversos autores con conocimientos sobre el tema, las formas para identificar

las mismas y los elementos que las integran.

Se describe el desarrollo de los diferentes componentes que integran las
competencias laborales, su relacion con los recursos humanos y las
competencias laborales en Guatemala que ha venido desarrollando el Instituto
Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP) desde 1998, creando un
modelo de certificacion y formacion por competencias laborales, con el cual
pueden apoyarse las empresas para mejorar la productividad y ser mas

competitivos en el mercado laboral a nivel nacional e internacional.

Asi mismo, se desarrollan las competencias basicas, generales y especificas
gue debe tener el perfil del Administrador de Empresas para participar en el
mercado laboral guatemalteco; para lo cual se consulté el Informe Final del
Proyecto Tuning (2007), sobre las reflexiones y perspectivas de la educacion
superior en América Latina, relacionandolo con los requerimientos de las

secciones de empleo de medios masivos de comunicacion del pais.

La formacion universitaria en la actualidad es primordial, por lo que deben
enfocar la educacién a formar profesionales basados en competencias, capaces
de ejercer ciudadania e insertarse en el medio, que se preparen cultural e

intelectualmente para hacer frente a los desafios presentes y futuros.

Para concluir, el Profesional de Administracion de Empresas debe desarrollar
una cultura permanente de aprendizaje, asi como, tener habilidades técnicas,
humanas y conceptuales que le permitan ejecutar eficazmente el proceso
administrativo, teniendo una vision clara y la capacidad para desarrollar y
aplicar los conocimientos de planeacién, organizacion, direccidén y control, para

lograr los objetivos organizacionales y con enfoque hacia los resultados.
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INTRODUCCION

A medida que avanzan los diferentes acercamientos y nuevas explicaciones a
la compleja realidad del desempefio actual en el trabajo, las empresas buscan
alcanzar un grado de rentabilidad y competitividad que les permitan el logro de
sus objetivos. Es por ello, que en el transcurrir del tiempo se ha diversificado el
concepto sobre competencia laboral, pues este se ha mostrado util para
generar mecanismos de mercado que valoran los conocimientos y habilidades
de los trabajadores, convirtiendo al recurso humano en la pieza clave de las
organizaciones, pues al final es el encargado de los procesos y que todo el
sistema productivo se realice con calidad, con el fin Unico fin de contribuir al

éxito de la empresa.

Las organizaciones necesitan que el personal que realiza el trabajo, tenga las
competencias apropiadas. Estas pueden ser adquiridas mediante un proceso

formal de educacién, o bien mediante la formacion directamente en la empresa.

Por tal razén, el presente informe tiene como propdsito proporcionar una
herramienta de apoyo que facilite el proceso ensefanza-aprendizaje, y le
permita al estudiante de la carrera de Administracion de Empresas del Centro
Universitario de Oriente — CUNORI- de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, al docente, al administrador profesional y a otras personas
interesadas en el tema, conocer y analizar los origenes del término sobre
competencias laborales, su evolucion, y como hoy en dia, es considerado un
factor clave para el desarrollo del talento humano con el fin de elevar la

productividad en las empresas.

Esta monografia servira como recurso literario sobre los componentes que
integran las competencias laborales, y la importancia que tienen en el &mbito de
trabajo guatemalteco, las demandas e implicaciones para los empleadores, los
profesionales, los educadores y, especialmente, para el futuro Administrador de

Empresas.



El informe consta de cuatro capitulos, iniciando con el Marco Metodologico,
que incluye el planteamiento del problema, la justificacion, objetivos y la
metodologia utilizada.

En el Il capitulo, se conceptualiza el desarrollo de las sociedades, sus
antecedentes teéricos y la nueva forma de organizacion para el trabajo,
puntualizando desde el modelo burocratico hasta las sociedades del siglo XXI,
asi como los diferentes cambios organizacionales; finalizando el capitulo con su

respectivo resumen y preguntas sugeridas para investigacion.

En el Il capitulo, se desarrolla la conceptualizacion de los enfoques sobre
competencias laborales, el origen del término, lo que se entiende por
competencia, las formas para identificarlas y el andlisis comparativo sobre los
elementos que la integran; se finaliza el capitulo con su resumen respectivo y

preguntas sugeridas para investigacion.

En el IV capitulo, se describen los diferentes componentes que integran las
competencias laborales que debe tener el Administrador de Empresas en el
mercado laboral de Guatemala, se identifican las competencias basicas,
generales y especificas y su relacion con los recursos humanos, finalizando con
el perfil del profesional de administracion de empresas, el cual se basa en la
informacion consultada en el Informe Final del Proyecto Tuning (2007), sobre
las reflexiones y perspectivas de la educacién superior en América Latina,
relacionandola con los requerimientos de las secciones de empleo de medios
masivos de comunicacion del pais; se finaliza el capitulo con su resumen y las

preguntas sugeridas para investigacion.

Se finaliza el documento con la presentacion de las conclusiones,

recomendaciones, bibliografia, egrafia y apéndices.



CAPITULO |

MARCO METODOLOGICO

1.1 Planteamiento del problema

a) Antecedentes y contexto

El mundo actual se basa en el conocimiento y la informacion, lo que
requiere readecuar la educacion por los avances tecnolégicos, donde las
habilidades, conocimientos y destrezas del individuo deben ser capaces de

satisfacer las exigencias de las economias modernas (Lopez y Leal, 2000).

En las sociedades modernas uno de los problemas que se enfrenta en las
organizaciones es administrar eficientemente al capital humano, por lo que
es necesario que los individuos ejerciten sus habilidades conocimientos y
destrezas, haciendo uso de la informacion y la tecnologia, para poder
desenvolverse, profundizarse y especificarse como modos profesionales de

accion.

La creacion de una cultura laboral es primordial para lograr la
competitividad de un pais que proviene del desarrollo de los individuos y de
las organizaciones. Las exigencias de hoy es que todos los que intervienen
en el proceso productivo posean una combinacidbn de competencia
académica y técnica, que les permita adaptarse a las nuevas y diversas
formas de organizacion del trabajo con el Unico fin de competir en un

mercado laboral.

La competencia laboral constantemente se ve en los perfiles de la seccion

de empleos de medios masivos de comunicacion, y de los atributos que



debe disponer un trabajador para ocupar un determinado puesto, donde
requieren sean competitivos, ya que es una tendencia actual para el
desarrollo empresarial y de los trabajadores que viven en una sociedad que
les permite crear, utilizar, compartir y diseminar liboremente la informacion y
el conocimiento, con el objeto de mejorar la calidad de vida y llevar a la
practica su pleno potencial. Esto conlleva a la transformacién social,
cultural, econdémica, politica y desarrolladora, en donde la mente humana es
una fuerza productiva directa, ademas de ser un elemento decisivo en el

sistema productivo.

Las empresas de hoy buscan gente competente para la supervivencia
empresarial, con atributos que le permitan ocupar un determinado puesto,
en las condiciones de competitividad y productividad reales, a través de la
puesta en accion simultdnea o secuencial de distintos conocimientos que
adquieren durante el desarrollo y evolucion, experiencia y de la vida en
general, que estimulan la construccibn de competencias flexibles y
adaptativas (Medina, 2003). Por lo tanto, el desarrollo del capital humano
se logra a través de su rol en el ambito empresarial, psicologico y el

curricular.

Las competencias laborales son una herramienta estratégica indispensable
para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio para lograr el
desarrollo y administracion del potencial de las personas "de lo que saben

hacer" “de lo quieren hacer” y “de lo que pueden hacer”.

La formacion y desarrollo de las personas ayuda a potenciar sus
habilidades y destrezas, para obtener los mejores resultados posibles en el
proceso de toma de decisiones y el alcance mas rapido y efectivo de
objetivos y metas de la organizacion. Por lo que es necesario que en el

proceso de ensefianza-aprendizaje el recurso humano adquiera educacion



basada en competencias, que le permitan desenvolverse en cualquier

ambito laboral; en la busqueda de la excelencia y la competitividad.

b) Identificacion del objeto de estudio

El objeto de estudio de la presente investigacién son los componentes que
integran las competencias laborales que debe tener el administrador de

empresas para participar en el mercado laboral de Guatemala.

c) Delimitacién teérica

Se realiz6 la investigacion sobre la conceptualizacién de la organizacién del
desarrollo de las sociedades en las nuevas formas de organizacion para el
trabajo para comparar aspectos tedricos que permitan identificar las
competencias laborales basicas, generales y especificas que debe tener un

individuo para participar en el mercado laboral.

1.2 JUSTIFICACION

La Sociedad de la Informacion, tiene como recurso bésico el saber, y la
voluntad de aplicar conocimiento que genere mas conocimiento, basada en un
elevado esfuerzo de sistematizacion y organizacion, o que se conoce como
“Sociedades del Conocimiento”, representada por una economia digital, donde
el conocimiento constituye el principal recurso y un poderoso motor para el

crecimiento, la competitividad y el empleo.

Por tal razén, las personas que se encuentran inmersos en el sistema
empresarial deben ir a la vanguardia de las innovaciones para ser competitivos
en un mercado laboral, con preparacion académica, experiencia laboral y

dispuestos a evolucionar con las necesidades de la organizacién, donde debe



prevalecer el intelecto y talento del capital humano, explotando al maximo las

competencias laborales para beneficio propio y de la empresa.

En las sociedades modernas uno de los problemas que se enfrenta en las
organizaciones es la administracion eficaz y eficiente al capital humano, por lo
gue es necesario que los individuos ejerciten sus habilidades conocimientos y
destrezas, haciendo uso de la informacién y la tecnologia, para poder
desenvolverse en el proceso productivo donde posea una combinacion de
competencia académica y técnica, que le permita adaptarse a las nuevas y
diversas formas de organizacion para el trabajo con el Unico fin de competir en

un mercado laboral.

Considerando que la competencia laboral y que el talento del capital humano
son primordiales para el desarrollo empresarial, como se puede notar en los
perfiles de empleo de medios masivos de publicacion, donde requieren que
dentro de los atributos de un trabajador para ocupar un determinado puesto,
sea competitivo; y tomando en cuenta que el tema estd inmerso dentro del
nuevo pensum de estudios de la carrera de Administraciéon de Empresas plan
diario del Centro Universitario de Oriente — CUNORI- en el Plan 2009,
especificamente en el curso de Competencias Laborales del VIII semestre en la
Especialidad en Recursos Humanos, se elaboro la presente investigacion que
consiste en una monografia de compilacion sobre los “Componentes
Integradores de las Competencias Laborales” tomando en cuenta bibliografia de
diversos autores de libros, asi como también, de sitios de internet, con el fin de
gue sirva como recurso literario de consulta para los docentes, estudiantes,
administradores profesionales y otras personas interesadas en el tema,
considerando que no se cuenta con la suficiente informacion y la existente esta
muy dispersa para profundizar el mismo, sobre como tiene que saber estar,
actuar y ser el trabajador para precisar las actitudes y comportamientos
requeridos en un mercado laboral competitivo; ademas de contribuir a

maximizar el tiempo que se necesita para investigar y sirva de apoyo para



reducir la inversion economica bibliografica que se realiza para profundizar

dicho tema.

1.3 Objetivos
1.3.1 General
Describir los componentes integradores de las competencias laborales que
potencializan el desarrollo del capital humano en la empresa, para que sirva
de apoyo en el proceso de ensefianza-aprendizaje utilizando metodologia
de facil comprension, sencillez y veracidad cientifica.
1.3.2 Especificos

e Conceptualizar el desarrollo de las sociedades en las nuevas formas de

organizacion para el trabajo con el fin de establecer la administracion de

las empresas en la actualidad.

e Conceptualizar las competencias laborales segun diversos autores

reconocidos para establecer los componentes que las integran.

e Identificar las competencias laborales basicas, generales y especificas
gue debe tener el administrador de empresas para participar en el
mercado laboral de Guatemala.

1.4 METODOLOGIA

1.4.1 Tipo de investigacion

La investigacion se realizO en forma descriptiva, utilizando metodologia

cualitativa, indagando sobre los aspectos teoricos del desarrollo de las



sociedades en las nuevas formas de organizacion para el trabajo e
identificando los componentes que integran las competencias laborales
bésicas, generales y especificas que debe tener un individuo para competir

en el mercado laboral.

1.4.2 Métodos y técnicas de recoleccion de datos

El método utilizado es el andlisis; se recolecto la informacion de literatura de
diversos autores y se procedid a analizarla y sintetizarla para comparar
aspectos teoricos sobre el desarrollo de las sociedades en las nuevas
formas de organizacion para el trabajo, con el fin de generar ideas para
identificar los componentes integradores de las competencias laborales.

1.4.3 Fuentes de informacioén

Las fuentes bibliograficas utilizadas para la generacion de ideas fueron
libros, documentos, informacién localizada en el internet, de autores
nacionales e internacionales, para lo cual se elaboraron fichas bibliogréficas
como instrumentos que sirvieron de guia para la localizacién y orden logico
de los contenidos; asi como también, se analizaron datos recolectados en
publicaciones en medios masivos de comunicacién, como criterios para
realizar juicios valorativos y establecer el perfil del administrador de

empresas en el mercado laboral guatemalteco.



CAPITULO I

MARCO CONCEPTUAL

DESARROLLO DE LAS SOCIEDADES Y LA NUEVA FORMA DE
ORGANIZACION PARA EL TRABAJO

OBJETIVO DEL CAPITULO:

Conceptualizar el desarrollo de las sociedades en las nuevas formas de

organizacion para el trabajo con el fin de establecer la administracién de las

empresas en la actualidad.

2.1 Antecedentes tedricos

La administracion surge con el desarrollo de las sociedades y su forma de

organizarse para llevar a cabo sus actividades, por lo cual, a continuacién se

presenta una cronologia de los principales eventos que dieron origen a la

administracion:

CUADRO 1. CRONOLOGIA DE LOS PRINCIPALES EVENTOS DE LOS
ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

ANOS AUTORES EVENTOS
4000 a. C. | Egipcios Necesidad de planear, organizar y controlar.
2600 a. C. | Egipcios Descentralizacion en la organizacion.
2000 a. C. | Egipcios Necesidad de 6rdenes escritas. Uso de consultoria.
1800 a. C. | Hamurabi (Babilonia) Empleo de control escrito y testimonial;
establecimiento del salario minimo.
1491 a. C. | Hebreos Concepto de organizacion; principio escalar.
600 a. C. | Nabucodonosor (Babilonia) | Control de la produccion e incentivos salariales.




ANOS AUTORES EVENTOS
500 a. C. | Mencio (China) Necesidad de sistemas y estandares.
400 a. C. | Socrates (Grecia) Enunciado de la universidalidad de la
Platon (Grecia) Administracion. Distribucién fisica y manejo de
materiales.
Principio de especializacion.
175a. C. | Caton (Roma) Descripcidn de funciones.
284 Diocleciano (Roma) Delegacion de autoridad.
1436 Arsenal de Venecia Contabilidad de costos; balances contables; control
de inventarios.
1525 Nicolds de Maquiavelo | Principio de consenso en la organizacion; liderazgo;
(Italia) tacticas politicas.
1767 Sir James Stuart | Teoria de la fuente de autoridad; especializacion.
(Inglaterra)
1776 Adam Smith (Inglaterra) Principio de especializacion de los operarios;
concepto de control.
1799 Eli ~ Whitney  (Estados | Método cientifico; contabilidad de costos y control
Unidos) de calidad.
1800 Mathew Boulton | Estandarizacion de operaciones; métodos de
(Inglaterra) trabajo; aguinaldos; auditoria.
1810 Robert Owen (Inglaterra) Practicas de personal; capacitacion de los operarios;
planes de vivienda para éstos.
1832 Charles Babbage | Enfoque cientifico; division del trabajo; estudio de
(Inglaterra) tiempos y movimientos; contabilidad de costos.
1856 Daniel C. McCallum | Organigrama, administracion ferroviaria.
(Estados Unidos)
1886 Henry Metcalfe (Estados | Artey ciencia de la Administracion.
Unidos)
1900 Frederick W. Taylor | Administracion cientifica; estudio de tiempos vy

(Estados Unidos)

movimientos; énfasis en planeacién y control.

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracién. (7. Edicién) Editora CAMPUS,
LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 péaginas. Pag. 25




El desarrollo de las organizaciones se ha venido dando con la evolucion de las
sociedades, y las nuevas formas de relaciones para el trabajo; considerando
que aspectos econdmicos, sociales, politicos, ideoldgicos, y tecnoldgicos de la
sociedad y los problemas técnicos del proceso de trabajo, dieron lugar a que los
individuos avanzaran en sus formas de organizarse, agrupandose y trabajando

en sociedad para el cumplimiento de sus objetivos.

La actividad humana que se desarrolla como parte de la sociedad, entendida
como organizacion social Unica, ha dado lugar al proceso administrativo, por la
necesidad de planear, organizar y controlar, iniciando con la propia
organizacion familiar para la realizacion de las tareas, uniendo esfuerzos
coordinados, inicialmente como grupos familiares y luego como tribus, dando

lugar a la division del trabajo.

En la administracién el objeto de estudio es la organizacién (Chiavenato, 1999),
cuyo origen se remonta hasta la época primitiva; pues esta se da como una
actividad practica desde cuando el hombre une sus esfuerzos para alcanzar
objetivos comunes ante la imposibilidad de vivir aislado por la naturaleza
misma, tratando de trabajar en sociedad.

La historia de la humanidad puede describirse a través del desarrollo de las
organizaciones sociales partiendo en la época prehispanica por las tribus
ndémadas, donde comienza la organizacion para la recoleccién de frutas y la
caza de animales, y después con el descubrimiento de la agricultura da paso a

la creacién de las pequefias comunidades.

La Administracion se ha desarrollado con lentitud impresionante, pero fue a
partir del siglo XX que surgié en un desarrollo notable, auge e innovacion. Por
tal razén, hoy en dia la sociedad tipica de los paises desarrollados es una

sociedad pluralista de organizaciones (Chiavenato, 1999), donde la mayor parte


http://www.monografias.com/trabajos35/sociedad/sociedad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/cani/cani.shtml
http://www.monografias.com/Agricultura_y_Ganaderia/index.shtml
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de las obligaciones sociales se confia a las organizaciones que deben

administrarse con el fin de ser mas eficientes y eficaces.

Segun Chiavenato (1999), el avance tecnolégico y el desarrollo del
conocimiento humano, no producen efectos por si solos, por lo que necesitan
de la administracion sobre los grupos organizados de personas que permita la

aplicacion efectiva de los recursos humanos y materiales.

Los fildsofos Sécrates, Platon y Aristoteles, han tenido una influencia notable en
la Administracion en la antigiedad; puesto que para el griego Socrates,
destacaba la Administracion como una habilidad personal separada del
conocimiento técnico y de la experiencia. Platon, analizo los problemas politicos
y sociales derivados del desarrollo sociocultural del pueblo griego. En su obra
La Republica, expone la forma democrética de gobierno y de administracion de
los negocios publicos. Aristoteles, discipulo de Platon, abrié horizontes al
conocimiento humano, impulsando ciencias como la logica, filosofia y ciencias
naturales, entre otras (Chiavenato 1999). En el libro Politica, que versa sobre la

organizacion del Estado, distingue las tres formas de Administracion Publica:

Administracién publica

Monarquia o gobierno de Aristocracia o gobierno de Democracia o gobierno del
uno solo una élite pueblo
(Que puede transformarse en (Que puede volverse

(Que puede convertirse

en tirania) oligarquia) anarquia)

FIGURA 1. FORMAS DE ADMINISTRACION PUBLICA

Fuente: Elaboracion propia con informacion basada en: Chiavenato I. (1999) Introduccién a la Teoria de la

Administracién.
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Chiavenato (1999) expone que la administracion ha recibido diversas
influencias de diferentes dmbitos con el desarrollo de nuevas ideas y teorias,
como lo fue de la iglesia catdlica, en donde la organizaciéon se basa en una
jerarquia de autoridad, ejercida por el papa, en la cual, la organizacion mundial
funciona bajo el mando de una sola cabeza ejecutiva, sirviendo de modelo para
gue otras organizaciones incorporaran numerosos principios y normas utilizados
por la iglesia catdlica. La organizacion militar influyo con los principios de unidad
de mando, la escala jerarquica, y el principio de direcciobn. Asi mismo, la
revolucion industrial que inicié en Inglaterra, tuvo su influencia por las dos

épocas distintas que se dieron.

CUADRO 2. FASES DE LA PRIMERA REVOLUCION INDUSTRIAL

FASE

EVENTO

INVENTOR/ANO

Mecanizacién de
la industria y de la

agricultura

Aparicion de:

- maquina de hilar,
- telar hidraulico,
- telar mecanico,

- Méquina desmontadora de algodon.

Inglés Hargreaves, 1767
Arkwright, 1769
Cartwright, 1785
Whitney, 1792

Aplicacion de la

fuerza motriz a la

- Fuerza eléstica del vapor.

- Maquina de vapor:

Denis Papin, siglo XVII
Watt, 1776

industria Transformaciones en los talleres, transportes,
comunicaciones y agricultura.
Desarrollo del | - Surgi6 el operario y las pequefias y grandes

sistema fabril

fabricas basadas en la division del trabajo.

Una espectacular
aceleracion de los
transportes y de
las

comunicaciones.

- Navegacion de vapor.

- Ruedas propulsoras sustituidas por Hélices.

- Perfeccionamiento de la locomotora.

- Construccion de vias férreas en Inglaterra,
Estados Unidos y Japoén.

- Invencién del Telégrafo eléctrico.

- Surgio el sello postal.

- Invencién del teléfono.

Robert Fulton, 1807

Stephenson

Construidas en 1825, 1829 y
1876 respectivamente.
Morse, 1835

En Inglaterra, 1840

Graham Bell, 1876

Fuente: Elaboraciéon propia

Administracion.

con informacion basada en: Chiavenato, |. (1999)

Introduccién_a la Teoria de la
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La primera revolucién industrial de 1780 a 1860, también llamada revolucion del
carbon y del hierro, pas6é por cuatro fases distintas, como lo fueron la
mecanizacion de la industria y de la agricultura, la aplicacion de la fuerza motriz
a la industria, el desarrollo fabril y la aceleracion de los transportes y las
comunicaciones, apareciendo maquinas que permitieron al hombre mejorar sus
procesos en el trabajo, al sustituir su fuerza muscular, y dando lugar al inicio del

desarrollo econdmico, social, tecnologico e industrial.

CUADRO 3. ACONTECIMIENTOS DE LA SEGUNDA REVOLUCION

INDUSTRIAL
ACONTECIMIENTO ANO
Aparicion del proceso de fabricacion del acero 1856
Perfeccionamiento del dinamo 1873
Invencién del motor de combustion interna por Daimler 1873

Fuente: Elaboracion propia con informacion basada en: Chiavenato, I. (1999)_Introduccién a la Teoria de la
Administracién.

La segunda revolucion industrial de 1860 a 1914, también conocida como la
revolucion del acero y de la electricidad, fue provocada por tres acontecimientos
importantes que sustituyeron la produccion artesanal por la produccién con
maquinas dentro de grandes fébricas.
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CUADRO 4. INFLUENCIA DE LOS FILOSOFOS
ANOS FILOSOFO APORTE

470a.C.—399 a. C. | Socrates La Administracion como habilidad personal separada del
conocimiento técnico y de la experiencia.

429 a.C.-347a.C. | Platon Problemas politicos y sociales derivados del desarrollo
sociocultural del pueblo griego.

384 a.C.-322a.C. Aristételes Impulsé la Filosofia, Cosmologia, Gnoseologia, Metafisica,
Légica, Ciencias Naturales y abrié horizontes al conocimiento
humano.

1561-1626 Francis Bacon Fundador de la Légica Moderna, basado en el método
experimental e inductivo.
“Principio de la prevalencia de lo principal sobre lo accesorio.”
1596 — 1650 René Descartes | Fundador de la Filosofia Moderna, cre6 las coordenadas
cartesianas y dio impulso a la Matematica y la Geometria de
la época.
Se hizo célebre por su libro: “El discurso del método” donde
describe el método cartesiano y sus principios.
1588 — 1679 Thomas Hobbes | Defiende el gobierno absoluto en funcién de su vision
pesimista de la humanidad.
En su libro “Leviatan”, sefiala que el pueblo renuncia a sus
derechos naturales a favor de un gobierno que, investido del
poder conferido, impone el orden, organiza la vida social y
garantiza la paz.
1712 -1778 Jean-Jacques Cred la Teoria del Contrato Social: El Estado surge de un
Rousseau acuerdo de voluntades. Afirma que el hombre es bueno y
afable por naturaleza, y que la vida en sociedad lo corrompe.
1818 — 1883 Karl Marx Proponen la Teoria del Origen Econémico del Estado.
1820 — 1895 Friedrich Engels | “El poder politico y del Estado es el fruto de la dominacién
econdmica del hombre por el hombre.”
Fuente: Elaboracion propia con informacion basada en: Chiavenato, I. (1999)_Introduccién a la Teoria de la

Administracién.

Desde la antigiiedad, la administracion ha recibido influencia de la filosofia con

la propuesta de teorias de diversos fildsofos con respecto a los asuntos

organizacionales; pero fue con la filosofia moderna que la administracion dejo

de recibir contribuciones e influencias por parte de ellos.
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2.1.1 Modelo burocrético de las organizaciones

La burocracia es una forma de organizacion humana que se basa en la
racionalidad, en la adecuacion de los medios a los objetivos pretendidos,
con el fin de garantizar la maxima eficiencia en la busqueda de dichos

objetivos.

La burocracia, como base del sistema moderno de produccion tuvo su
origen en los cambios religiosos ocurridos después del Renacimiento, por la
falta de una teoria de organizacion solida y abarcadora que sirviera de
orientaciébn para el trabajo del administrador; siendo Max Weber la

inspiracion para el surgimiento de ésta teoria.

Max Weber distinguié la sociedad tradicional, en donde predominan
caracteristicas patriarcales y hereditarias, como la familia, el clan, la
sociedad medieval, entre otros; la sociedad carisméatica, en la cual
predominan caracteristicas misticas, arbitrarias y personalistas, como en los
grupos revolucionarios, en los partidos politicos, en las naciones en
revolucion; y la sociedad legal, racional o burocratica, en donde
predominan normas impersonales y una racionalidad en la escogencia de
los medios y de los fines, como en las grandes empresas, en los estados

modernos en los ejércitos.

A cada tipo de sociedad corresponde, un tipo de autoridad. La autoridad
representa el poder institucionalizado y oficializado, y depende de la

legitimidad. Esta autoridad se considera legitima cuando es aceptada.

Chiavenato (1999) afirma que “Autoridad significa la probabilidad de que
una orden especifica sea obedecida. Poder es la posibilidad de imposicion
arbitraria por parte de una persona sobre la conducta de otras. Legitimidad

es la capacidad de justificar su ejercicio; es el motivo que explica por qué


http://www.monografias.com/trabajos14/medios-comunicacion/medios-comunicacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/renacim/renacim.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/fami/fami.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/grupo/grupo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/era/era.shtml
http://www.monografias.com/trabajos2/rhempresa/rhempresa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos54/resumen-estadistica/resumen-estadistica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
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determinado numero de personas obedece las Ordenes de alguien,
confiriéndole poder. Esa aceptacion, esa justificacién del poder, se llama

legitimacién.”

Burocracia, es la organizacion eficiente por excelencia. Para lograr esa
eficiencia, la burocracia necesita describir anticipadamente y con detalles la
manera que deberan hacerse las cosas (Chiavenato, 1999). Se presenta
como una empresa u organizaciéon en donde el papeleo se multiplica y

crece, impidiendo soluciones rapidas o eficientes.

La burocracia tiene las siguientes caracteristicas:

Carécter legal de las normas y reglamentos;
Carécter formal de las comunicaciones;
Caracter racional y division del trabajo;
Impersonalidad en las relaciones;

Jerarquia de autoridad;

Rutinas y procedimientos estandarizados;
Competencia técnica y meritocratica;

© N o g s~ w P

Especializacién de la administracion, independientemente de los
propietarios;

9. Profesionalizacién de los participantes;

10. Completa previsién del funcionamiento.


http://www.monografias.com/trabajos28/legitimacion/legitimacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/soluciones/soluciones.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/lacomunica/lacomunica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
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CUADRO 5. TIPOLOGIA DE SOCIEDAD, DE AUTORIDAD Y SUS CARACTERISTICAS SEGUN MAX WEBER
TIPOS DE CARACTERISTICAS EJEMPLOS TIPOS DE CARACTERISTICAS | LEGITIMACION APARATO
SOCIEDAD AUTORIDAD ADAMINISTRATIVO

Tradicional Patriarcal y Clan, tribu, Tradicional No es racional. Tradicion, Forma patrimonial y
patrimonialista. familia, Poder heredado o hébitos, usosy | forma feudal
Conservatismo sociedad delegado. costumbres
medieval Basada en el “sefor”
Carismatica Personalista, mistica y Grupos Carismatica No es racional, ni Caracteristicas Inconstante e
arbitraria. revolucionarios, heredada ni personales inestable.
Revolucionaria partidos delegable. (heroismo, Elegido por la
politicos, Basada en el magia, poder lealtad y devocion al
naciones en “carisma” mental) lider y no por
revolucion carismaticas del | cualidades técnicas
lider
Legal, racional o | Racionalidad de los Estados Legal, Legal, racional, Justicia de la Burocracia
burocratica medios y de los modernos, racional o impersonal formal. ley.
objetivos grandes burocratica Meritocratica Promulgacion y
empresas, reglamentacion
ejércitos de normas
legales
previamente
definidas.

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccidn a la Teoria de la Administracion. (72. Edicién) Editora CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055

paginas. Pag. 225
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Los tres tipos de autoridad que describe Weber son la autoridad tradicional,
que es cuando los subordinados consideran que las érdenes de los superiores
son justificadas porque ésa fue siempre la manera como se hicieron las cosas;
la autoridad carismatica, que es donde los subordinados aceptan las
ordenes del superior como justificadas, a causa de la influencia de la
personalidad y del liderazgo del superior con el cual se identifican. No puede
ser delegado, ni recibirlo en herencia. y la autoridad legal, racional o
burocratica, que es cuando los subordinados aceptan las o6rdenes de los
superiores como justificadas, porque estan de acuerdo con un conjunto de
preceptos o normas que consideran legitimos y de los cuales se deriva el
poder de mando. “Carisma, es la cualidad extraordinaria e indefinible en una

persona” (Chiavenato, 1999).

Weber identifica tres factores que favorecen el desarrollo de la moderna
burocracia:
1. El desarrollo de una economia monetaria.
2. El crecimiento cuantitativo y cualitativo de las tareas
administrativas del Estado moderno.
3. La superioridad técnica del tipo burocréatico de administracién.

( SISTEMA SOCIAL RACIONAL ]

L Burocracia J

[ Exigencia del control ]

1
) N —I— 4
CONSECUENCIAS PREVISTAS CONSECUENCIAS IMPREVISTAS]
\ <z (.
( ) (
Previsibilidad del Disfunciones de la burocracia
comportamiento
(. J (.

v v

e A e
MAYOR EFICIENCIA INEFICIENCIA
. J .

FIGURA 2. MODELO BUROCRATICO DE WEBER

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién ala Teoria de la Administracion. (72. Edicién) Editora CAMPUS,
LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 péaginas. Pag. 233
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El modelo burocratico de Weber presenta ventajas como:

1. Racionalidad en relacion con el logro de objetivos de la organizacion;
Precision en la definicion del cargo y en la operacion;

3. Rapidez en las decisiones, pues cada uno conoce lo que debe hacerse
y quién debe hacerlo;

4. Univocidad de interpretacion garantizada por la reglamentacion
especifica y escrita;

5. Uniformidad de rutinas y procedimientos que favorece la
estandarizacion y la reduccién de costos y errores;

6. Continuidad de la organizacion a través de la sustitucion del personal
gue se retira;

7. Reduccion de la friccion entre las personas, cada funcionario conoce
aquello que se exige de él y cuales son sus limites entre sus
responsabilidades y las de los demés;

8. Consistencia, pues los mismos tipos de decision deben tomarse en las
mismas circunstancias;

9. Subordinacién de los mas nuevos con respecto a los mas antiguos;

10. Confiabilidad, el negocio es conducido de acuerdo con reglas
conocidas. Las decisiones son previsibles y el proceso decisorio.
Elimina la discriminacion personal,

11. Existen beneficios desde el punto de vista de las personas en la
organizacion, la jerarquia es formalizada, el trabajo es dividido entre las
personas, éstas son entrenadas para volverse especialistas, pudiendo
hacer carrera dentro de la organizacion, en funciébn de su mérito

personal y su competencia técnica.

2.1.2 Teoria estructuralista de la administracion

La Teoria estructuralista de la administracion aparece por la oposicion que
surgio entre la Teoria Tradicional y la Teoria de las Relaciones Humanas,

haciendo necesario una posicion mas amplia y comprensiva que integrase los


http://www.monografias.com/trabajos4/costos/costos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos28/nociones-fundamentales-discriminacion/nociones-fundamentales-discriminacion.shtml
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aspectos considerados por una y omitidos por la otra y viceversa; por la
necesidad de visualizar “la organizacion como una unidad social grande y
compleja, en donde interactuan los grupos sociales” que comparten algunos
de los objetivos de la organizacion; y por la influencia del estructuralismo en

las ciencias sociales y sus percepciones en el estudio de las organizaciones.

La teoria estructuralista pretende ser una sintesis de la Teoria Clasica (formal)
y de la Teoria de las Relaciones Humanas (informal), inspirandose en el

enfoque de Max Weber y, hasta cierto punto en el de Karl Marx.

El estructuralismo tuvo fuerte influencia en la filosofia, en la psicologia (con la
Gestalt), en la antropologia (con Claude Levy-Strauss), en las matematicas
(con N. Bourbaki), en la linguistica, llegando hasta la teoria de las

organizaciones con Thompson, Etzioni y Blau.

CUADRO 6. IDEAS QUE TRAJERON NUEVAS CONCEPCIONES
RESPECTO AL ESTUDIO DE LAS ORGANIZACIONES EN
LAS CIENCIAS SOCIALES

AUTOR ESTRUCTURALISMO IDEA
Levy- Estructuralismo La estructura es una construccion abstracta de
Strauss abstracto modelos para representar la realidad empirica.
Gurwitch Estructuralismo La estructura es el conjunto de relaciones en un
y Radcliff- concreto momento dado.
Brown
Karl Marx Estructuralismo La estructura se constituye de partes que, a lo largo
dialéctico del desarrollo del todo, se descubren, se diferencian vy,
de una forma dialéctica, ganan autonomia una sobre
las otras, manteniendo la integracion y la totalidad sin
hacer suma o reunion entre si, sino por la reciprocidad
instituida entre ellas.
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AUTOR | ESTRUCTURALISMO IDEA
Max
Weber Estructuralismo La estructura es un conjunto que se constituye, se
fenomenoldgico organiza y se altera y sus elementos tienen una cierta

funcién bajo una cierta relacion, lo que impide que el
tipo ideal de estructura retrate fiel e integralmente la

diversidad y la variaciéon del fenémeno real.

Fuente: Elaboracion Propia con informacién basada en Chiavenato (1999)._Introduccion a la Teoria de la

Administracién

En las ciencias sociales, las ideas de algunos autores trajeron nuevas
concepciones respecto a las organizaciones sociales, enfocandolas en
diferentes estructuras que permiten el reconocimiento de ellas en otros
campos. El estructuralismo esta enfocado hacia el todo y para la relacion de
las partes en la constitucién del todo. La totalidad, la interdependencia de las
partes y el hecho de que todo es mas grande que la sencilla suma de las

partes son las caracteristicas basicas del estructuralismo.

Para los estructuralistas, la sociedad moderna e industrializada es una
sociedad de organizaciones de las cuales el hombre depende para nacer, vivir
y morir. Esas organizaciones se diferencian y requieren de sus participantes
determinadas caracteristicas de personalidad. De la misma forma que

interactla entre si los grupos sociales, lo hacen las organizaciones.

Las organizaciones pasaron por un proceso de desarrollo, inicialmente por la
etapa de la naturaleza, en la cual los factores naturales constituian la base
Unica de subsistencia de la humanidad; a partir de la naturaleza surge la etapa
del trabajo, por un factor que inicia una revolucion en el desarrollo de la
humanidad: el trabajo, que condiciona las formas de organizacion de la
sociedad; luego pasa a la etapa del capital, donde predomina sobre la
naturaleza y el trabajo, transformandose en uno de los factores basicos de la

vida social; y finalmente la etapa de la organizacién, en la cual naturaleza, el
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trabajo y el capital se someten a la organizacion, usandolos para alcanzar sus

objetivos.

Etzioni visualiza una revolucion de la organizacion con nuevas formas sociales
gue emergen, mientras que las antiguas modifican sus formas y alteran sus
funciones adquiriendo nuevos significados (Chiavenato, 1999). La aparicion
de empresas de servicios, asociaciones comerciales, instituciones
educacionales, hospitales, sindicatos, entre otros, fue el resultado de la
necesidad de una integracion cada vez mas grande de las actividades
humanas en formas organizacionales mas envolventes. Las organizaciones

forman parte integrante y fundamental de la sociedad moderna.

La sociedad para alcanzar un alto grado de industrializacion paso6 por cuatro
etapas, en donde, cada una de ellas revela caracteristicas politicas y
filoséficas de gran trascendencia. Estas etapas son:

i) Eluniversalismo de la Edad Media

Se caracteriza por la predominancia del espiritu religioso.

ii) Elliberalismo econdémico y social de los siglos XVIII 'y XIX
Se caracteriza por el ablandamiento de la influencia estatal y por el

desarrollo del capitalismo.

iii) El socialismo
Con la llegada del siglo XX, obliga al capitalismo a dirigirse por el

camino del maximo desarrollo posible.

iv) La actualidad

Se caracteriza por una sociedad de organizaciones.
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Para los estructuralistas, las organizaciones constituyen la forma dominante
de institucion de la sociedad moderna y son consideradas la manifestacion de
una sociedad altamente especializada e interdependiente que se caracteriza
por un creciente padron de vida, en donde el hombre desempefia diferentes

funciones o papeles en varias organizaciones.

El hombre moderno, considerado el hombre organizacional, para ser exitoso

necesita tener determinadas caracteristicas de personalidad, las cuales son:

1. Flexibilidad, frente a los constantes cambios que ocurren en la vida

moderna,

2. Tolerancia a las frustraciones, para evitar el desgaste emocional
derivado del conflicto entre necesidades organizacionales vy
necesidades individuales,

3. Capacidad de posponer las recompensas, y compensar el trabajo
rutinario dentro de la organizacion en detrimento de las preferencias

y vocaciones personales por otros tipos de actividad profesional, y

4. Permanente deseo de realizacidn, para garantizar la conformidad
y la cooperacién con las normas que controlan y aseguran el acceso
a las posiciones de carrera dentro de la organizacion,

proporcionando recompensas y sanciones sociales y materiales.

El andlisis de las organizaciones desde el punto de vista estructuralista se
hace a partir de un enfoque mdultiple que toma en cuenta simultaneamente los
fundamentos de la Teoria clasica, de la Teoria de las relaciones humanas y de
la Teoria de la burocracia. Ese enfoque multiple utilizado por la teoria
estructuralista involucra a la organizacion formal y la organizacion

informal, tratando de “encontrar el equilibrio entre los elementos racionales y
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no racionales de la conducta humana, que constituye el punto principal de la

vida, de la sociedad y del pensamiento moderno.

Para los estructuralistas, las organizaciones pueden concebirse como un
modelo racional, donde se concibe la organizacion como un medio
deliberado y racional de alcanzar metas conocidas y modelo del sistema
natural, donde se concibe la organizacibn como un conjunto de partes
interdependientes que constituyen el todo. El objetivo béasico es la
supervivencia del sistema, las partes y los modos se vinculan en

interdependencia. (Apéndice 1)

Segun Parsons, los niveles vistos en una pirdmide organizacional son, el
institucional, gerencial y técnico; en donde, cada uno de ellos tiene

responsabilidades y funciones que cumplir dentro de la organizacion.

Directores Nivel institucional

Decisiones

Gerentes y jefes Nivel gerencial

Supervisores y ejecutores Nivel técnico

Operaciones

FIGURA 3. NIVELES ORGANIZACIONALES SEGUN PARSONS

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccion a la Teoria de la Administracién. (72. Edicion) Editora CAMPUS,
LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. Pag. 255

Las organizaciones se caracterizan por una jerarquia de autoridad, es decir,
por la diferenciacion de poder. Se enfrentan con una multiplicidad de
problemas que son clasificados y categorizados para que la responsabilidad
por su solucion sea atribuida a diferentes niveles jerarquicos de la
organizacion, desdoblandose en nivel institucional, que es el nivel
organizacional mas elevado, denominado también como el nivel estratégico,

pues es el responsable por la definicion de los principales objetivos y de las
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estrategias de la organizacion, es quien se enfrenta a los asuntos relacionados
con el largo plazo y con la totalidad de la misma, y quien se relaciona con el
ambiente externo; el nivel gerencial, que es el nivel intermedio donde se
detallan los problemas de la captacion de los recursos necesarios para
colocarlos dentro de las diversas partes de la organizacion y de la distribucion
y colocacion de los productos y servicios de la organizaciéon, y el nivel
técnico, que es el nivel mas bajo de la organizacion, también denominado
nivel operacional, en el cual las tareas se ejecutan, los programas se

desarrollan y las técnicas se aplican.

El enfoque estructuralista amplio el campo del analisis de la organizacion con
la finalidad de incluir otros tipos diferentes de organizaciones ademas de las
fabricas: organizaciones pequefias, medianas y grandes, publicas y privadas,

empresas de los més diversos tipos.

CUADRO 7. TIPOLOGIA DE ETZIONI

Tipos de Tipos de Control Ingreso y Involucramie
Organizaciones poder utilizado permanencia | nto personal
de los de los Ejemplos
participantes | participantes
por medio de
Coercitivas Coercitivo Fisico: Coaccion, Alienador, con | Prisiones y
Premios vy | imposicion, base en el | Penitenciarias
castigos fuerza, temor
amenaza,
miedo
Normativas Normativo Normativo: Conviccion, fe, | Moral y | Iglesias,
Moral y ético | creencia, motivacional hospitales,
ideologia como universidades
autoexpresion
Utilitarias Remunerativo | Material: Interés, Calculador. Empresas en
Incentivos ventaja Busqueda de | general
econémicos | percibida ventajas

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién ala Teoria de la Administracion. (7. Edicién) Editora CAMPUS,
LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 péaginas. Pag. 257
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Segun Etzioni, las organizaciones se caracterizan por la division de trabajo,
atribucién de poder y responsabilidades, centros de poder, y sustitucion
del personal, clasificAndolas con base en la utilizacion y el significado de la
obediencia, donde cada una tiene un tipo de poder utilizando un control para

asegurar el ingreso, involucramiento y la permanencia de los participantes.

Tipos de poder
utilizado:

Normativo —

Utilitario .

Coercitvo

]

Alienante Calculador Moral

Figura 4. COMPORTAMIENTO DE LOS PARTICIPANTES

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administraciéon. (72 Edicién) Editora
CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. P4g. 257

Blau y Scott presentan una tipologia de las organizaciones basada en el
beneficio principal o sea quien se beneficia con la organizacion. Esta tipologia
tiene la ventaja de enfatizar la fuerza del poder y de la influencia del
beneficiario sobre las organizaciones al punto de condicionar su estructura y

objetivos organizacionales (Chiavenato, 1999), (Apéndice 2).
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La teoria estructuralista se denomina “Teoria de la Crisis”, pues dice mas
sobre los problemas y patologias de las organizaciones que con normalidad; y
de “Transicion y de cambio” porque representa el intento de conciliacién e
integracion de los conceptos clasicos, humanisticos, involucrando el contexto

ambiental y las relaciones interorganizacionales.



CUADRO 8. CONFRONTACION ENTRE TEORIA DE LA BUROCRACIA Y TEORIA ESTRUCTURALISTA

Aspectos

Teoria de la Burocracia

Teoria Estructuralista

Enfasis

En la estructura organizacional solamente.

En la estructura organizacional, en las personas y en el

ambiente.

Enfoque de la

organizacién

Organizacién formal.

Organizacién formal e informal.

Enfoque

Sistema mecanico (sistema cerrado).

Teoria de la maquina.

Sistema natural u organico (sistema abierto).

Concepto de la

organizacién

Sistema social como un conjunto de funciones

oficiales.

Sistema social intencionalmente construido y reconstruido

para alcanzar objetivos.

Caracter de la

administracion

Sociologia de la burocracia.

Enfoque simplista.

Sociologia organizacional.

Sociedad de organizaciones y enfoque multiple.

Conducta

humana

Ser aislado que reacciona como ocupante de

cargo o de posicion jerarquica.

Ser social que desempefa papeles dentro de varias

organizaciones.

Concepcién del

Hombre organizacional.

Hombre organizacional.

hombre
Relacion  entre | Prevalencia de los objetivos organizacionales. | Balance entre objetivos organizacionales e individuales.
objetivos No hay conflicto perceptible entre objetivos | Conflictos inevitables y hasta deseables, pues conducen a

organizacionales e individuales.

cambios y a la innovacion.

Preocupacion

Eficiencia maxima.

Eficiencia y eficacia.

27

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccion a la Teoria de la Administracién. (72. Edicion) Editora CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055

paginas. Pag. 271
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2.1.3 Teoria del desarrollo organizacional

La teoria del desarrollo organizacional surgié a partir de 1962 como un
conjunto de ideas sobre el hombre, la organizacion y el ambiente; con el
propdsito de facilitar el crecimiento y el desarrollo de las organizaciones.
Leland Bradford, es considerado como el precursor del movimiento de

Desarrollo Organizacional.

Los origenes del desarrollo organizacional —DO- se atribuyen a:

- La dificultad de operacionalizar los conceptos de las diversas teorias
administrativas y a los estudios sobre la motivacion humana;

- La creacion del national training laboratory (ntl) de bethel en 1947 y las
primeras investigaciones de laboratorio sobre la conducta de grupo
donde unos psicologos publicaron un libro en 1964, exponiendo sus
investigaciones con t-groups, los resultados con la capacitacion de la
sensibilidad y las posibilidades de su aplicacion dentro de las
organizaciones;

- La pluralidad de cambios en el mundo,

- Cambios en la conducta administrativa debido a un nuevo concepto de
hombre, poder y valores organizacionales y a la gran invencion del
final del siglo XX que fue la innovacion.

- La fusién del estudio de la estructura y de la conducta humana en las
organizaciones, integradas por medio del enfoque sistémico.

-Los estudios sobre conflictos interpersonales. ElI desarrollo
organizacional surgi6 como una especialidad de la psicologia y una
continuacion del conductismo; es un paso intermedio entre la teoria
conductista y la teoria de sistemas, que solo se firmé cuando se
incorporo el enfoque sistémico en el trato a las organizaciones.

-Los modelos de desarrollo organizacional se basan en cuatro

variables basicas: ambiente, organizacion, grupo e individuo.
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A continuacion se presentan diversas conceptualizaciones recopiladas

sobre el desarrollo organizacional:

CUADRO

CONCEPTUALIZACION DEL DESARROLLO

ORGANIZACIONAL

AUTOR

CONCEPTO DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Chiavenato

Es un proceso planificado de modificaciones culturales y
estructurales, que visualiza la institucionalizacion de una serie de
tecnologias sociales, de tal manera que la organizacién quede
habilitada para diagnosticar, planificar e implementar esas
modificaciones con asistencia de un consultor. Es un esfuerzo
educacional muy complejo, destinado a cambiar las actitudes, los
valores, los comportamientos y la estructura de la organizacion, de
modo que ésta pueda adaptarse mejor a las nuevas coyunturas,
mercados, tecnologias, problemas y desafios que surgen

constantemente.

Beckhard

Es un esfuerzo planificado de toda la organizacion, organizado y
manejado desde el nivel més alto de la organizacién, a través
de intervenciones deliberadas en los “procesos” organizacionales,

utilizando conocimientos de la ciencia del comportamiento.

Beer y Walton

El desarrollo de la organizaciéon tiene por objeto ayudar a los
gestores a planificar el cambio en la organizacién y la gestion del
personal que desarrollara el compromiso, la coordinacién y la
competencia que se requieren. Emplea el conocimiento de la

ciencia de la conducta y sus métodos de intervencion.

Bennis

Es una respuesta para el cambio, una estrategia educativa
compleja con la que se pretende cambiar creencias, valores y
estructuras de las organizaciones, de manera que ellas pueden

adaptarse a las nuevas tecnologias, mercados y retos.
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AUTOR

CONCEPTO DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Blake y Mouton

Una via sistematica para inducir al cambio: a) Basado en un modelo
estructural para pensamiento (lo ideal versus lo actual).
b) Progresando en una secuencia de pasos programados desde el
aprendizaje del individuo para su aplicacién en la organizacion. c)
Enfocados sobre estos silencios y frecuentes atributos negativos de
la cultura las cuales dictan acciones que frecuentemente
contradicen la ldgica de los negocios. d) Con énfasis confrontando
y resolviendo conflictos como un pre-requisito valido para resolucién
de problemas. e) Empleando técnicas de estudio organizacional

y auto-aprendiendo a lograr los cambios necesitados.

Broadly

Esfuerzo para mejorar la efectividad organizacional a largo
plazo, planeando aplicaciones sistematicas del conocimiento y
técnicas de la ciencia del comportamiento, con la colaboracion

de consultores entrenados.

Burke y Hornstein

Es un proceso planeado cambio-cambio de la cultura de una
organizacién que elude la investigacion de los procesos sociales
(especialmente toma de decisiones, planificacién y comunicacién).
Es un proceso que continuamente examina normas, planificando
y ejecutando intervenciones sociales para alterar los que sean

disfuncionales.

Burke, Warner

Proceso de cambio planificado en la cultura de una organizacion,
mediante el uso de las tecnologias de las ciencias de la conducta, la

investigacién y la teoria.

Fuente: Elaboracion Propia con informacion basada en: Chiavenato, I. (1999) Introduccién a la Teoria de la
Administracion. Saravia, M. (2008) Recursos Humanos en el Siglo XXI “Gestién de competencias laborales
desde un modelo practico. Catalano, A., Avolio S. y Sladogna, M. (2004) Disefio curricular basado en

normas de competencia laboral: conceptos y orientaciones metodoldgicas.

Los aspectos formales de la cultura organizacional se quedan en la parte

visible del iceberg e involucran politicas y directrices, métodos Yy

procedimientos, objetivos, estructura organizacional y tecnologia adoptada.
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Los aspectos informales se encuentran ocultos en la parte inferior e

involucran percepciones, sentimientos, actitudes, valores interacciones

informales y normas grupales. La cultura organizacional no es estatica y

permanente, sino que sufre alteraciones con el tiempo, dependiendo de

condiciones internas o externas. La Unica forma viable de cambiar una

organizaciéon es cambiar su cultura, es decir, los sistemas de relaciones

dentro de los cuales las personas viven y trabajan; todo esto con el objeto

de que las organizaciones puedan sobrevivir y desarrollarse, para que

exista la renovacion y la revitalizacion. (Apéndice 3)

CUADRO 10. ETAPAS DEL MODELO DE CAMBIO DE KURT LEWIN

ETAPA

SURGE

SIGNIFICA

estandar actual

comportamiento

Descongelamiento del

de

Necesidad de cambio tan obvia que la
persona, grupo u organizacién la
entienden y aceptan para que ocurra

dicho cambio.

Las viejas ideas y préacticas
se derriten y desprenden para
ser sustituidas por nuevas
ideas y practicas

desprendidas.

Cambio

Se descubren y adoptan nuevas

actitudes, valores y conductas. El
agente de cambio conduce a
personas, grupos o a toda la

organizacion para promover nuevos
valores, actitudes y conductas por
medio de procesos de identificaciéon e

internalizacion.

Se aprenden nuevas ideas y
practicas de forma que las
personas piensan y ejecutan

de una nueva forma.

Recongelamiento

Incorporacién de un nuevo estandar de
conducta por medio de mecanismos
de soporte y de refuerzo, de modo que
ese estandar se transforme en nueva

norma.

Lo que se aprendid se fue
integrado a la practica actual.
Se convierte en la nueva
forma en que la persona

conoce y hace su trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia con informacion basada en: Chiavenato, I. (1999) Introduccion a la Teoria de la

Administracién.
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El modelo de cambio adoptado por el Desarrollo Organizacional (DO) se

basa en el modelo de Kurt Lewin, que se aplica a personas, grupos y

organizaciones, el cual atraviesa las fases de descongelamiento, cambio y

recongelamiento. (Apéndice 4 y 5)

A continuaciéon

se presentan las etapas por las que pasan las

organizaciones durante su existencia. (Apéndice 6)

CUADRO 11. ETAPAS DE LA ORGANIZACION

ETAPA

FORMA DE ORGANIZACION

Etapa pionera

Etapa inicial de la organizacion. Existen tareas de rutina y un enorme

volumen de improvisaciones y la capacidad para realizar

innovaciones es elevada. Por ser aln pequefia, sus procesos se

supervisan y controlan.

reglamentacién

Etapa de | La organizacién crece y expande sus actividades, intensifica sus

expansion operaciones e incrementa la cantidad de participantes. La
preocupacion es aprovechar oportunidades que surgen y asi nivelar
su produccién con las necesidades ambientales.

Etapa de | Con el crecimiento de sus actividades, la organizacion se obliga a

establecer normas de coordinacion entre los diversos departamentos
0 sectores que van siguiendo, bien como definir rutinas y procesos

de trabajo.

Etapa de

burocratizacion

Se define la cadena de comando, la division del trabajo se basa en la
especializacién y en la impersonalidad en las relaciones entre los

participantes.

Etapa de

reflexibilizacion

Es la etapa de readaptacion a la flexibilidad y de reencuentro con la
capacidad innovadora perdida, por medio de la introduccion de
sistemas organizacionales flexibles. EIl Desarrollo Organizacional es

un esfuerzo de reflexibilizacion.

Fuente: Elaboracion Propia con informacion basada en: Chiavenato, I. (1999) Introduccion a la Teoria de la

Administracién.
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French y Bel definen el DO como “Esfuerzo de largo plazo, apoyado por la

alta direccion, con el proposito de mejorar los procesos de resolucion de

problemas de renovacién organizacional, particularmente por medio de un

diagnoéstico eficaz y colaborativo y de la administracion de la cultura

organizacional con énfasis especial en los equipos formales de trabajo, en

los equipos temporales y en la cultura intergrupal, con la asistencia de un

consultor-facilitador y la utilizaciéon de la teoria y de la tecnologia de las

ciencias conductista, incluyendo accion e investigacion”’(Chiavenato, 1999).

El desarrollo organizacional se centra y parte de cambiar a las personas, la

naturaleza y a la calidad de sus relaciones de trabajo. (Apéndice 7)

Procesos de solucién

\4

de problemas

DO

Administracién

» .z 1
» [ Procesos de renovacion

— Administracion

participativa

Desarrollo y
fortalecimiento

(empowerment) de
equipos

Investigacion — accion

\4

Métodos para enfrentar las amenazas vy
oportunidades en su ambiente y solucionar
situaciones.

Transformar a los gerentes para que adapten y
cambien su estilo gerencial frente a los problemas y
oportunidades.

Los gerentes dan a los empleados participacion en
la toma de decisiones.

El equipo administra sus actividades y el gerente
hace el papel de orientador y estimulador, en lugar
de jefe.

PASOS:

- Diagnéstico preliminar
- Obtencion de datos para apoyo o rechazo del

diagnéstico.

- Retroalimentacion de datos a los participantes de la

organizacion.

- Exploracion de los datos por los participantes de la

organizacion.

- Planeacion de la accion apropiada por los

participantes.

- Ejecucion de la accion apropiada.

FIGURA 5. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Fuente: Elaboracion Propia con informacion basada en: Chiavenato, I. (1999)_Introduccién a la Teoria de la
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Con el desarrollo de las sociedades los valores organizacionales han ido

evolucionando, por lo que a continuacién se presentan los topicos entre la

administracion tradicional y el desarrollo organizacional.

CUADRO 12. VALORES ORGANIZACIONALES

Topicos de la Administracion Tradicional

Tépicos del Desarrollo Organizacional

del

esencialmente malo.

» Concepcion hombre como

» Evaluacién negativa de los individuos.

> Visién del hombre como un ser estricto o
definitivo.

> Resistencia a la aceptacion de las
diferencias individuales.

> Utilizacion de los individuos en relacion
con sus cargos.

» Supresion de la posibilidad de expresién
de los sentimientos.

» Uso de mascara y representacion en la
conducta.

» Uso del estatus para mantener poder y
prestigio social.

> Desconfianza en relacion con las
personas.

» Huir a la aceptacion de riesgos.

> Enfasis en la competicion entre las

personas.

del

esencialmente bueno.

» Concepcién hombre como

» Consideracion de los individuos como
seres humanos.

» Visién del hombre como un ser en
crecimiento.

» Aceptacion plena y utilizacion de las
diferencias individuales.

» Visién  del

personalidad integral.

individuo como una

» Posibilidad de expresion y uso eficaz
de los sentimientos.

» Adopciébn de conducta auténtica vy
espontanea.

» Uso del estatus para alcanzar objetivos
organizacionales.

» Confianza en las personas.

» Deseo y aceptacion de riesgos.
> Enfasis en la colaboraciéon entre las

personas.

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracién. (7. Edicion) Editora

CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. Pag. 326
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2.1.4 Laorganizacién como sistema abierto

Las organizaciones son sistemas abiertos, que reciben influencias del
ambiente y ademas, influyen en éste. Esta integrada por diversas partes
relacionadas entre si, que trabajan en armonia con el proposito de alcanzar

una serie de objetivos, tanto en la organizacion como de sus participantes.

“Sistema es un conjunto de elementos, relacionados de modo
dindmico, que desarrollan una actividad para alcanzar determinado

objetivo o propdsito.” (Chiavenato, 2001: 15)

Entradas o Procesamiento Salidas o
insumos u operacion resultados

(Conversion o

Ambiente < transformacion) _ Ambiente
A >
(Importacion) (Exportacion)
Retroalimentacién

FIGURA 6. EL SISTEMA Y SUS ELEMENTOS ESENCIALES

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracion. (72 Edicion) Editora
CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas

Un sistema consta entradas, o insumos del ambiente circundante,

mediante las cuales (inputs) el sistema consigue los recursos e insumos
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necesarios para su alimentacion y nutricion; procesamiento, transformando
las entradas en salidas o resultados; las salidas, que son el resultado de la
operacion del sistema, mediante las cuales (outputs) el sistema envia el
producto resultante al ambiente externo y finalmente la retroalimentacion,
gue es la accion que las salidas ejercen sobre las entradas para mantener
el equilibrio del sistema y sirve para lograr que el sistema funcione dentro

de determinadas condiciones o limites.

Katz y Kahn desarrollan un modelo de organizaciones mas amplio y
complejo, basados en la teoria de los sistemas, en donde la organizacion
obtiene insumos del ambiente y utiliza la energia de otras instituciones,
personas o0 del ambiente material para transformar o procesar dicha
energia, convirtiéndolos en productos terminados, servicios prestados o
mano de obra calificada, mediante la acciébn del trabajo para ser
exportados. Luego estos productos, sirven como fuente de energia para la
repeticion de las actividades del ciclo; por lo que se considera que todo
intercambio de energia tiene un caracter ciclico. Los sistemas abiertos
pasan por un proceso entrépico, que es el proceso por el cual todas las
formas organizadas convergen en el agotamiento, la desorganizacion, la
desintegracion y finalmente la muerte, por lo necesitan reabastecerse de
energia, manteniendo indefinidamente su estructura organizativa, el
equilibrio, la diferenciacion interna por la multiplicacion y la elaboracion de
funciones que conllevan también a la multiplicacién de papeles y partiendo
de diferentes condiciones y por caminos diferentes, pudiendo alcanzar el
mismo estado final, presentando limites o fronteras, es decir, barreras entre

el sistema y el ambiente.



Recursos
humanos

Recursos
financieros

Recursos
mercadoldgicos

1055 paginas

Recursos/Informacién/Energia

Recursos
materiales

{
{

Maquinas y equipos

Materias primas

Tecnologia y proceso

Energia eléctrica y combustible

Personas y servicios
Empleados admitidos

Capital e inversiones de terceros
Empréstitos y financiaciones
Créditos y cuentas por cobrar

Pedidos de los clientes
Investigacion de mercado
Informacién del mercado

Procesamiento

EMPRESA
(Varios subsistemas,
cada uno de los cuales
se especializa en
procesos de
recursos/informacion/
energia especificos)

Restricciones ambientales

Legislacion y exigencias legales
Mercado de oferta y demanda
Coyuntura econémica

Cultura y educacion

Condiciones geogréficas y climaticas
Densidad de poblacion

Estandar de vida

\4

Resultados

-

Productos y servicios
Residuos, desechos, basura
Investigacion y desarrollo
Compras

Personas
Empleados despedidos

Incremento de capital
Facturacion

Cuentas por pagar
Ganancias y pérdidas
Entregas a clientes
Promocién y publicidad
Ventas

Informacién para el mercado

Retroalimentacion

FIGURA 7. EL SISTEMA ABIERTO

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracién. (72. Edicién) Editora CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A.

37
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Existe el sistema cerrado, el cual tiene pocas entradas y salidas en
relacion con el ambiente externo que son bien conocidas y guardan entre
si una razon de causa y efecto: a una entrada determinada (causa) sigue
una salida determinada (efecto); por esta razon, el sistema cerrado
también se denomina mecanico o determinista (los motores, las
maéquinas y la mayor parte de la tecnologia inventada por el hombre); y el
sistema abierto, que posee numerosas entradas y salidas para
relacionarse con el ambiente externo, las cuales no estan bien definidas;
sus relaciones de causa y efecto son indeterminadas. El sistema abierto
también se llama organico (organizaciones, empresas, hombre), porque
tiene una gran interdependencia con el ambiente, lo cual no obedece a

las leyes de la fisica.

Segun el enfoque de Tavistock, las organizaciones son sistemas socio-
técnicos, en donde las organizaciones cumplen una doble funcién:
técnica (relacionada con la coordinacion del trabajo y la ejecucion de las
tareas con la ayuda de la tecnologia disponible) y social (que se refiere a
la manera de interrelacionar a las personas, al modo de hacerlas trabajar
juntas). Lo constituyen tres subsistemas: Sistema técnico o de tareas,
incluye el flujo de trabajo, la tecnologia involucrada, los desempefios que
la tarea exige y algunas otras variables tecnologicas; Sistema
gerencial, implica la estructura organizacional, las politicas, los
procedimientos y las reglas, el sistema de recompensas y el modo como
se toman las decisiones y otros elementos proyectados para facilitar los
procesos administrativos. Sistema social, se relaciona en primer lugar
con la cultura organizacional, con los valores y las normas y con el nivel

motivacional.

Existen dos tipos de elementos comunes a todas las organizaciones que

son el elemento basico, que son las personas, cuyas interacciones
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conforman la organizacion vy los elementos de trabajo, que son los
recursos que utiliza la organizacion, los cuales pueden determinar su

eficiencia en el futuro, son: humanos, no humanos y conceptuales.

Negandhi sugiere, como base para establecer la eficacia administrativa,
los siguientes criterios:
v' Capacidad de la administracion para encontrar fuerza de trabajo
calificada.
Moral de los empleados y satisfaccién en el trabajo.
Rotacién de personal y ausentismo.
Buenas relaciones interpersonales.
Buenas relaciones entre los departamentos.
Percepcion respecto de los objetivos de la empresa.
Utilizacién adecuada de la fuerza de trabajo.

ISR N N N N S

Eficacia empresarial para adaptarse al ambiente externo.

La eficacia administrativa lleva a la eficacia empresarial (Apéndice 8).

Existen tres condiciones esenciales se requieren para lograrla:

1. Alcance de los objetivos empresariales.
2. Mantenimiento del sistema interno.

3. Adaptacién al ambiente externo.

2.1.5 Sociedades del siglo XXI

En una perspectiva actual para la interpretacion de la evolucion
econdmica y social contemporanea, se pueden considerar los dos

grandes cambios que se han denominado Revolucion Industrial y
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Revolucion Informacional. La primera, se refiere a las enormes
transformaciones que tuvieron lugar a partir del siglo XVII en diferentes
paises europeos y que dieron lugar a las sociedades industriales, la
segunda, corresponde con las alteraciones mas recientes ligadas a
nuevas tecnologias como los ordenadores, Internet o las recientes
tecnologias telefénicas inalambricas, que han cambiado de una forma

evidente los modos de vida en muchas sociedades.

A partir de mediados del siglo XX, las posibilidades abiertas por la
utilizacién de las maquinas automaticas en la produccién y en la vida
ordinaria, o la nueva base energética que se perfila con la utilizacion de
la investigacion atomica, se indica que se esta en una sociedad post-
industrial (Morin, 2002), en donde se puede hablar de un continuo
incremento de la productividad basado en la existencia de grandes inver-
siones de capital, en unos procesos productivos cada vez mas largos y
complejos basados en la informacion, en el afianzamiento de una econo-
mia de servicios, en planteamientos econémicos cada vez a mas largo
plazo y en la interaccion creciente entre las decisiones econoémicas y

sociales.

En la actualidad la consideracion de que el trabajo es cada vez mas una
actividad fundamentalmente simbdlica y documental, la tarea del obrero
Se aprecia por sus conocimientos, y aparecen nuevas formas de
separacion entre pensamiento y ejecucion de las tareas (programadores,

ejecutantes y mantenedores).
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Edgar Morin (2004) afirma que se estd en la prehistoria del espiritu
humano y solo el pensamiento complejo permitira civilizar el
conocimiento; por lo que propone el Pensamiento Complejo. El basa su
paradigma de la complejidad en el principio de recursividad

organizacional, el principio dialégico y el principio hologramético.

CUADRO 13. EVOLUCION SOCIAL

TIPO DE SOCIEDAD CARACTERISTICAS
Sociedad Tradicional Extractiva, basada en la agricultura.
Sociedad Industrial Manufacturera, basada en el sector industrial.
Sociedad de la | Basada en la informacion, el crecimiento del sector
Informacién servicio y un dinamismo econémico y social.

Fuente: Elaboracién Propia con informacién basada en: Morin, E. (2004)

La sociedad actual, conocida como la sociedad de la informacion,
esta caracterizada por los continuos avances cientificos (bioingenieria,
nuevos materiales, microelectrénica) y por la tendencia a la
globalizacion econémica y cultural (gran mercado mundial, pensamiento
Unico neoliberal, apogeo tecnolégico, convergencia digital de toda la

informacion, entre otros).

La sociedad de la informacion también denominada a veces sociedad
del conocimiento (enfatizando asi la importancia de la elaboracion de
conocimiento funcional a partir de la informacion disponible), sociedad
del aprendizaje (aludiendo a la necesidad de una formacion continua

para poder afrontar los constantes cambios sociales), sociedad de la
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inteligencia (potenciada a través de las redes - inteligencia distribuida-),
es una sociedad compleja, donde la rapidez y el caudal de la recepcion
de las informaciones aumenta sin cesar, de una manera que no esta en
armonia con el ritmo del pensamiento y de la comprensién de la

naturaleza humana.

Segun Morin (2004), la complejidad es el tejido de eventos, acciones,
interacciones, retroacciones, determinaciones, azares, que constituyen el
mundo fenoménico. Asi es que la complejidad se presenta con los rasgos
inquietantes de lo enredado, de lo inexplicable, del desorden, la
ambigiedad y la incertidumbre. De alli la necesidad, para el
conocimiento, de poner orden en los fendémenos rechazando el
desorden, de descartar lo incierto, es decir, de seleccionar los elementos
de orden y de certidumbre, de quitar ambigtiedad, clarificar, distinguir y

jerarquizar.

La dificultad del pensamiento complejo es que debe afrontar el juego
infinito de inter-retroacciones, la solidaridad de los fenébmenos entre si, la
bruma, incertidumbre y la contradiccion. La vida es un fendmeno de auto-
eco-organizacion extraordinariamente complejo que produce la
autonomia; por lo que Morin (2004) considera que el nuevo paradigma
de complejidad que debiera emerger es el de distincidon/conjunciéon que
permita distinguir sin desarticular, asociar sin identificar o reducir. Ese
paradigma se basa en un principio dialégico y translégico, que integraria
la l6gica clasica teniendo en cuenta sus limites de facto (problemas de
contradicciones) y de jure (limites del formalismo). Llevaria en si el
principio de la Unitas multiplex, que escapa a la unidad abstracta por lo

alto (holismo) y por lo bajo (reduccionismo).
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Morin (2004), expone que su proposito es el de sensibilizarse a las
enormes carencias del pensamiento, y el de comprender que un
pensamiento mutilante conduce, necesariamente, a acciones mutilantes;
por lo que propone tomar conciencia de la patologia contemporanea del

pensamiento.

El pensamiento complejo de Morin (2004), se opone al aislamiento de los
objetos de conocimiento, los restituye a su contexto y, toda vez que
resulte posible, los reinserta en la globalidad a la cual pertenecen. Su
contraposicién interactiva sapiens<->demens apunta a sostener que
cuanto antes sea posible, durante el siglo XXI deberia abandonarse la
vision unilateral que define al ser humano por la racionalidad (homo
sapiens), la técnica (homo faber), las actividades utilitarias (homo
economicus), las necesidades obligatorias (homo prosaicus). Pues el ser
humano es complejo y lleva en si de modo bipolarizado los siguientes

caracteres antagonicos:

Racional y delirante (sapiens y demens)

Trabajador y ludico (faber y ludens)

Empirico e imaginador (empiricus e imaginarius)

Econdmico y dilapidador (economicus y consumans)

Prosaico y poético (prosaicus y poeticus)

FIGURA 8. EL HOMBRE COMO SER HUMANO COMPLEJO

Fuente: Elaboraciéon Propia con informacion basada en: Morin, E. (2004) El Pensamiento Complejo por
Edgar Morin.
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Las interacciones y las retroacciones son multiples, de modo que Morin
resalta que asi como el hombre de la racionalidad es también el de la
afectividad, del mito y del delirio (demens), el del trabajo, es también el
del juego, el de la economia es también el de la dilapidacion, y el hombre
prosaico es también el de la poesia, es decir, del fervor, de la
participacion, del amor, del éxtasis.

2.2 Nuevo sentido de las organizaciones

Las organizaciones actuales deben ser visualizadas desde una nueva
perspectiva, abandonando la concepcién weberiana del trabajo, por diversos
factores como los cambios en la estructura del mercado, el impacto del
fenomeno globalizacion, la fluidez del entorno, cambios en la demanda,
disponibilidad de tecnologias que causan efectos en los costos productivos y
gue a su vez amplian los limites de mercado, la aparicion de nuevas formas
de producir o prestar servicios, competitividad sobre las empresas,
necesidad de atender un mercado que es plural y heterogéneo, mejor
cualificacion de los empleados, y el surgimiento de nuevos estilos de

direccion y liderazgo.

Cada cuatro o cinco afos, las corporaciones deben revisar el sentido del
negocio y adoptar decisiones estratégicas que les permitan aumentar su
flexibilidad, capacidad de adaptacion, diversificacion y capacidad de atender

a unas demandas diversas y cambiantes (L6pez y Leal, 2000).

Ante la nueva situacion creada por la sociedad del conocimiento, las
organizaciones ya no deberan basarse en sistemas cerrados, ni adoptar
formas estructurales asentadas en el poder jerarquico; sino que, las nuevas
organizaciones deberan ser redes que faciliten el intercambio de valores y

conocimientos, tanto en su interior como en su entorno; donde las relaciones



45

seran fundamentales y se basaran en la persuasion y en la comunicacion
clara; las personas compartiran intereses con el fin de que existan
numerosos niveles de cooperacion; facilitar la economia de escalas y

debiendo actuar de forma globalizada.

2.2.1 Cambios asociados alos nuevos enfoques organizativos

Los analistas de las organizaciones cuentan que uno de los cambios mas
relevantes de los afios proximos sera el cambio de sentido y de
configuracion de las organizaciones y de como se estructuran. Con la
incorporacion de las tecnologias de la informacion y de las
comunicaciones se ha producido un cambio importante en la concepcion
de como deben ser las organizaciones en la Sociedad del Conocimiento
y los elementos que la constituyen, pues ellas se transforman

permanentemente.

De los resultados mas relevantes en la transformacion de las
organizaciones es el acortamiento de distancias entre la cupula directiva
y las lineas operativas, por lo que rompen las divisiones funcionales
clasicas y se reorganizan a partir de los resultados o de las cadenas de
valor interno, reduciendo los niveles jerarquicos y definiendo nuevas

tareas de actividad.

Uno de los paradigmas de las nuevas organizaciones es su orientacion
hacia los resultados y cémo se moviliza el conocimiento de sus
empleados para conseguirlos; por lo que las organizaciones que
consiguen alcanzar con éxito los resultados esperados se denominan
organizaciones de rendimiento alto, las cuales poseen las siguientes

caracteristicas:
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e Buscan siempre nuevas oportunidades.

e Son organizaciones planas.

e Las personas trabajan en equipo alrededor de procesos de valor.

e Favorecen la formacion. Los trabajadores estdn altamente

cualificados para actuar.

e Se gestionan las competencias de los trabajadores.

e Los equipos entre ellos cooperan, la direccion es participativa y
establecen relaciones de colaboracion con los proveedores.

e Se preocupan por la calidad, los clientes y la mejora continua.

¢ Aplican tecnologia flexible.

e Gestionan el cambio.

e Estimulan la creatividad y la innovacion.

e Establecen redes de intercambio de conocimientos.

Interactian con sus entornos.

Se ha avanzado de un sistema cerrado a visualizar a las organizaciones
como una red de personas con unas tareas que aportan valor, donde
quienes trabajan lo haran por equipos y en equipos; orientando los

resultados a la capacitacion de los empleados y por como éstos emplean
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sus competencias a favor del logro de los mismos. Este nuevo enfoque,
refuerza el trabajo en grupo, donde cada persona aporta conocimientos,
fomenta el grupo y no el trabajo individual; la fuerza fisica del trabajador
ha sido reemplazada por el conocimiento, la creatividad y la capacidad

de innovacion de los trabajadores.

La incorporacion de tecnologias de la informacion y de la comunicacion
han transformado la cultura del trabajo, creando nuevos sentidos y
significados. Las organizaciones empiezan a transformarse cuando
descubren que las nuevas tecnologias sirven, primero para acumular
datos, luego para convertir éstos datos en informacion y, posteriormente,
para emplear esta informacion y crear conocimiento que pueda

gestionarse.

Lopez, J. y Leal, I. (2000), afirman que las organizaciones son la suma

de competencias de sus personas, aquello que ellas hacen.

Segun Senge, las organizaciones que aprenden se basan en el
desarrollo de cinco competencias basicas:

- Razonamiento de sistemas
- Dominio personal

- Modelos mentales

- Visién compartida

- Aprendizaje en equipo
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2.2.2 Cambio en la organizacion del trabajo

Los cambios mas relevantes de la organizacion en la nueva manera de

entenderlas son:

El abandono de la clasica nocion del puesto de trabajo y la

introduccién de un nuevo concepto como el de ocupacion.

Las actividades de los empleados se relacionan mas con la

gestién de flujos que con actividades operacionales.

El trabajador adquiere una multifuncionalidad a partir de integrar
diversos conocimientos y habilidades.

La integracion de la actividad de las personas con los resultados
obtenidos, por la calidad de las competencias de sus miembros y
de la propia capacidad de la organizacién de aprender.

Las organizaciones de la sociedad del conocimiento para obtener
buenos resultados invierten en mejorar las competencias de sus
empleados y desarrollar sistemas de gestion del conocimiento

que les aseguran el aprendizaje organizativo.
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LAS ORGANIZACIONES MODERNAS NECESITAN

v’ Planificacion mucho mas creativa.
v/ Conocimiento valido y Gtil sobre nuevos productos y nuevos procesos.
v/ Més acciones concertadas y en cooperacion con un compromiso a largo plazo.

v' Mayor comprensién para afrontar retos de la complejidad.

v

ESTOS REQUISITOS DEPENDEN

v Del éxito continuo y abierto entre individuos y grupos.

v' De la comunicacion libre y fiable.

v De la interdependencia como base de la cohesion.

v" De la presencia de confianza, asuncién de riesgos y ayuda mutua.

v De detectar y resolver los conflictos.

A 4

PARA ELLO SE REQUIEREN PERSONAS

v/ Que no teman manifestar sus opiniones.
v" Que no valoren y busquen integrar sus contribuciones en un todo creativo.
v" Que necesiten poco las recompensas individuales.

v" Que sepan encontrar el conocimiento valido y el desarrollo de las mejores soluciones.

FIGURA 9. REQUISITOS DE LAS ORGANIZACIONES DEL FUTURO

Fuente: Elaboracién propia con informacién basada en: Lopez J. y Leal I. (2000). Cémo aprender en la Sociedad
del Conocimiento.




50

Las organizaciones del futuro serdn organizaciones cualificantes, que
favorezcan el aprendizaje continuo de sus miembros, lo que a su vez
permitira a que ellos transmitan éstos aprendizajes a la organizacion. A
continuacion se presenta la evolucidn de la organizacion para el trabajo y

los modos de produccion:

PERIODO INDUSTRIAL
Finales del siglo XIXy

primera mitad del siglo
XX

Produccion de bienes

TRANSICION

Después de la segunda
guerra mundial

'

Influencia de la tecnologia

|

Produccion de bienes y

PERIODO POST-
INDUSTRIAL
Finales del siglo XXy
principios del siglo XXI

Sociedad mas compleja

La persona en funcion del
requerimiento:

La persona en funcion del
requerimiento:

* servicios *
Organizacion de la Organizacion de la Crecimiento del sector
secuencia en serie secuencia en procesos servicios y

automatizacioén industrial
TAREA FUNCION GESTION DE PROCESOS
| | |

v v v

Importancia de las
cualidades de la persona,
requerimiento:

v v v
DESTREZA CAPACIDAD COMPETENCIAS
Conocimientos, destrezas y Cualidades cientificas,
aptitudes metodolégicas, personales
A A y socigles
T T T
Entrenamiento Formacion Formacion

FIGURA 10. EVOLUCION DE LA ORGANIZACION PARA EL TRABAJO
Y LOS MODOS DE PRODUCCION

Fuente: Elaboracién propia con informacién basada en Saravia M. (2008)_RECURSOS HUMANOS EN EL
SIGLO XXI “GESTION DE COMPETENCIAS LABORALES DESDE UN MODELO PRACTICO”
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2.2.3 Evolucién del hombre en las formas de organizacion

El hombre ha evolucionado con el desarrollo de las sociedades y la forma

de organizarse para el trabajo, por lo que a continuacion se presenta el

siguiente cuadro donde se define el hombre segun los distintos enfoques.

CUADRO 14. DEFINICION DEL HOMBRE SEGUN LOS DIFERENTES
ENFOQUES Y LA FORMA DE ORGANIZACION

VISION DEL ENFOQUE / FORMAS DEFINICION
HOMBRE DE ORGANIZACION
HOMBRE CLASICO DEL Se visualiza al hombre como un individuo
ECONOMICO TRABAJO — limitado, a quien se debia controlar
ADMINISTRACION continuamente mediante la racionalizacion
CIENTIFICA del trabajo y el establecimiento del tiempo
estandar.
HOMBRE SOCIAL RELACIONES Lo que motiva a las personas es la
HUMANAS necesidad de  reconocimiento, de
aceptacion social y de participacién en las
actividades de los grupos sociales con los
gue conviven.
HOMBRE TEORIA DEL El hombre busca la forma satisfactoria y
ADMINISTRATIVO COMPORTAMIENTO | no la mejor forma de hacer un trabajo.
HOMBRE TEORIA El hombre que desempefia diferentes
ORGANIZACIONAL ESTRUCTURALISTA papeles en varias organizaciones.
HOMBRE TEORIA DE SISTEMAS | El individuo se comporta en un papel
FUNCIONAL dentro de las organizaciones,
interrelacionandose  con los  otros
individuos como un sistema abierto.
HOMBRE NUEVOS ENFOQUES | Ser humano por la racionalidad (homo
COMPLEJO ADMINISTRATIVOS: sapiens), la técnica (homo faber), las

PESAMIENTO
COMPLEJO

actividades utilitarias (homo economicus),

las necesidades obligatorias (homo

prosaicus).

Fuente: Elaboracién propia con informacion basada en: Chiavenato, I. (1999) y Morin, E. (2004). Introduccion
ala Teoria de la Administracion.
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Resumen del Capitulo Il

El desarrollo de las organizaciones, ha evolucionado con el de las
sociedades y las nuevas formas para el trabajo, pues los individuos con el fin
de cumplir determinados objetivos en comudn, se agrupan y trabajan en

sociedad para el logro de los mismos.

El conocimiento humano se ha desarrollado, aunado al avance tecnologico,
que necesitan de la administracion para la aplicacion efectiva de los recursos
humanos y materiales sobre los grupos organizados; por lo cual la
administracion recibio influencias de diversos filosofos, como Socrates,
Platon y Aristoteles; asi como también, de la iglesia catdlica, la organizacion
militar y la acontecimientos de la revolucion industrial, con lo cual se

generaron nuevas ideas y teorias sobre las organizaciones.

El contenido y el significado de la Administracion se ampliaron y
profundizaron por medio de diversas teorias como lo fueron, el modelo
burocratico de las organizaciones, la teoria estructuralista, la teoria del
desarrollo organizacional, La organizacién como sistema abierto, hasta llegar
a las sociedades del siglo XXI con el pensamiento complejo propuesto por

Edgar Morin.

El modelo burocratico de las organizaciones es una forma de racionalidad
gue surge por los cambios religiosos ocurridos después del Renacimiento y
la falta de una teoria de organizacién solida que sirviera de orientacién para
el trabajo del administrador. Max Weber sirvio de inspiracion para una nueva
teoria administrativa, como lo es el modelo burocratico que se caracteriza por
ser de caracter formal, legal y racional, impersonal, jerarquia de autoridad,
rutinario con procedimientos estandarizados, competencia técnica vy

meritocracia, especializacion y profesionalizacion y completa previsibilidad
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del funcionamiento. Para Weber, existen tres formas de sociedad y de
autoridad, como lo son la tradicional, carismatica y burocratica; y tres
factores que favorecen el desarrollo de la moderna burocracia, que son el
desarrollo de una economia monetaria, el crecimiento cuantitativo y
cualitativo de las tareas administrativas del Estado moderno y la superioridad
técnica del tipo burocratico de administracion. A pesar de todas las
limitaciones y restricciones, la burocracia es probablemente una de las
mejores alternativas de organizacion, superior a otras intentadas en el
transcurso del siglo XX; y lo mas importante de ésta Teoria es que puso de
lado el enfoque normativo y prescriptivo para dedicarse a un enfoque

descriptivo y explicativo.

Otra de las teorias administrativas parte de la organizacion formal, es la
teoria estructuralista, planteada por autores enfocados a la sociologia
organizacional, quienes trataron de conciliar las propuestas por la teoria
tradicional y la teoria de las Relaciones Humanas, trayendo nuevas
concepciones respecto a las organizaciones sociales, en donde procuran
interrelacionar las organizaciones con su ambiente externo, que es la
sociedad mas grande. EIl andlisis de las organizaciones desde el punto de
vista estructuralista se hace dentro de un enfoque multiple y globalizador
tanto en la organizacién formal (teoria clasica) como la informal (teoria de las
relaciones humanas), donde debe comprenderse como las recompensas y
sanciones materiales y sociales deben considerarse como conducta de las
personas; debe tomarse en cuenta todos los tipos de organizaciones, incluir

los diferentes niveles jerarquicos y el analisis interorganizacional.

Para los estructuralistas, la sociedad moderna e industrializada es una
sociedad de organizaciones de las cuales el hombre depende para nacer,
vivir y morir, las que se diferencian y requieren de sus participantes

determinadas caracteristicas de personalidad. Para ellos, las organizaciones
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pasaron por un proceso de desarrollo que son la etapa de la naturaleza, la
etapa del trabajo, la etapa del capital, hasta llegar a la etapa de la
organizacion, en donde las organizaciones constituyen la forma dominante
de institucion de la sociedad moderna, en la cual el hombre es considerado
como organizacional, porque desempefia diferentes funciones en varias
organizaciones, necesitando tener caracteristicas de flexibilidad, tolerancia a
las frustraciones, capacidad para posponer las recompensas y permanente
deseo de realizacion para ser exitoso. Etzioni, Blau y Scott sugieren
tipologias sencillas y unidimensionales para analizar y comparar las

organizaciones.

La teoria del desarrollo organizacional surge en 1962 en funcién de los
cambios en el mundo de las organizaciones y de la inadecuacion de las
estructuras convencionales a esas nuevas circunstancias; enfocando a la
organizacién como un todo y asumiendo el enfoque sistémico, de alli parte el
denominacion de teoria administrativa. Las concepciones de diversos
autores sobre el desarrollo organizacional, coinciden en que es un proceso
planificado de toda la organizacion que tiene por objeto ayudar en el cambio
de las actitudes, los valores, comportamientos y la estructura de la
organizacién, con el propdsito de mejorar la efectividad en la cultura
organizacional, mediante el uso de las tecnologias de las ciencias de la
conducta, la investigacién y la teoria. Las organizaciones asumen diferentes
formas de organizacién en diferentes ambientes y épocas, pasando durante
su existencia por las etapas, pionera, de expansion, reglamentacion,
burocratizacién y reflexibilizacién. Asi mismo, el DO se centra y parte de
cambiar a las personas, la naturaleza y a la calidad de sus relaciones de
trabajo, caracterizandose por un enfoque global e interactivo, orientacion
sistémica, utiliza agentes de cambio, hace énfasis en la soluciéon de
problemas, los procesos grupales, desarrollo de equipos, aprendizaje

experimental, orientacidbn contingencial y retroalimentacion intensiva. El
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desarrollo organizacional es una alternativa democratica y participativa para
la renovacion y la revitalizacion de las organizaciones, a través de Gerentes

gue sean eficaces y eficientes.

La organizacion como sistema abierto consta de cuatro elementos
esenciales como lo son las entradas o insumos del ambiente, el
procesamiento y transformacion para resultados, las salidas mediante las
cuales el sistema envia el producto resultante al ambiente externo y la
retroalimentacion que es la accidén que las salidas ejercen sobre las entradas
para mantener el equilibrio del sistema, con el fin de que funcione dentro de
determinadas condiciones. Katz y Kahn, desarrollan un modelo de
organizaciéon basados en la teoria de sistemas, considerando que las
organizaciones obtienen insumos del ambiente y utilizan energia de otras
instituciones, personas o del ambiente material para transformarla o
procesarla, convirtiéndolos en productos terminados, servicios prestados o
mano de obra calificada, mediante la accidn del trabajo para ser exportados,
los que a su vez sirven como fuente de energia para la repeticion del ciclo.
Tavistock, enfoca a las organizaciones como sistemas socio-técnicos, en
donde las organizaciones se relacionan con la coordinacién del trabajo y la
ejecucion de las tareas con la ayuda de la tecnologia disponible (funcién
técnica) y la manera de interrelacionar a las personas y el modo de hacerlas
trabajar en equipo (funcién social). Las organizaciones cuentan con dos
tipos comunes de elementos, como lo son el elemento basico y los
elementos de trabajo. Negandhi sugiere que la eficiencia administrativa lleva
a la eficacia empresarial, pero para ello, existen tres condiciones esenciales
para lograrla, el alcance de los objetivos empresariales, el mantenimiento del

sistema interno y la adaptacion del ambiente externo.

Las sociedades del siglo XXl utilizan maquinaria automética en la

produccion y en la vida ordinaria, por lo que se considera que se esta en una
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sociedad post-industrial, donde existe un continuo incremento en la
productividad basado en la existencia de grandes inversiones de capital, en
procesos productivos mas largos y complejos basados en la informacion, y
en la interaccion creciente entre las decisiones econdmicas y sociales;
considerando al trabajo una actividad fundamentalmente simbdlica y
documental, en donde la tarea del obrero se aprecia por sus conocimientos.
La sociedad ha evolucionado de una sociedad tradicional a una sociedad
industrial y posteriormente, hasta llegar a la actualidad, a una sociedad de la
informacion; la cual se caracteriza por los continuos avances cientificos y la
tendencia a la globalizacibn econdémica y cultural. La sociedad de la
informacion es una sociedad compleja, por lo que Edgar Morin, propone el
pensamiento complejo, basandose en el principio de recursividad
organizacional, el principio dialdgico y el principio hologramatico;
considerando que el ser humano es complejo y lleva en si caracteres
antagonicos que lo hacer ser racional y delirante, trabajador y ludico,

empirico e imaginador, econémico y dilapidador y prosaico y poético.

El desarrollo de las sociedades se ha basado en la busqueda de la calidad,
eficiencia, competitividad de la empresa, y el desarrollo integral de las
personas, lo que ha contribuido en las distintas formas de organizacion para

el trabajo.

Para concluir, el hombre ha evolucionado a la par del desarrollo de las
formas de organizacién, segun las diferentes teorias, iniciando por ser
considerado un hombre econdémico, para luego pasar a ser un hombre social,
administrativo, organizacional, funcional, hasta llegar a ser visto por los

nuevos enfoques como un ser complejo.
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PREGUNTA SUGERIDA PARA INVESTIGACION
CAPITULO Il

1. ¢Como aprenden los miembros de las organizaciones a ser mas

competitivos y llevar a cabo la gestién del conocimiento?
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CAPITULO 1l

ENFOQUES SOBRE COMPETENCIAS LABORALES

OBJETIVO DEL CAPITULO:
Conceptualizar las competencias laborales segun diversos autores

reconocidos para establecer los componentes que las integran.

3.1 Origen del término de competencia laboral

El término competencia laboral surge en la década de los afios sesenta en
varios paises industrializados, como respuesta a la urgencia de fomentar la
formacién de mano de obra y ante las demandas surgidas en el sistema
educativo y el sector productivo, aunado a la necesidad de -cualificar
adecuadamente a las personas a fin de mejorar su rendimiento en las
empresas. Estos paises visualizaron en forma cuantitativa y cualitativa, una
situacion en la que los sistemas de educacion-formacion, ya no
correspondian con los nuevos tiempos, basandose en la propuesta del
profesor de Psicologia de la Universidad de Harvard, David McClelland en la
cual expone una nueva variable para entender el concepto de motivacion:
Performance/Quality, considerando el primer término como la necesidad de
logro (resultados cuantitativos) y el segundo como la calidad en el trabajo
(resultados cualitativos).

La competencia laboral pretende ser un enfoque integral de formacion que
desde su mismo disefio conecta el mundo del trabajo y la sociedad en
general, con el mundo de la educacién (Catalano, Avolio y Sladogna, 2004).

El hombre necesita una educacion que se base en los pilares basicos:


http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
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aprender a ser, aprender a hacer, aprender a aprender y aprender a convivir;

(Delors, 1996;

Power, 1997).

A continuacion se presenta el origen del término de competencia laboral,

segun organismos gestores de politicas profesionales ocupacionales de

paises industrializados, que han desarrollado diferentes interpretaciones y

objetivos sobre el sentido de competencia.

CUADRO 15. ORIGEN DE COMPETENCIA LABORAL
Pais Origen de Competencia Laboral Interpretacién/Objetivos
Reino Unido Creacion del National Council for | . Crear una fuerza laboral mas
Vocational ~ Qualifications  (NCVQ) |  competitiva en el &mbito internacional.
para reformar el sistema de

titulaciones profesionales.

En el sistema britanico se constituyo
por la gente que lo utilizaria y que
recibe sus beneficios, dando a los
empresarios y representantes de la
fuerza laboral un papel central en el
disefio de las nuevas calificaciones

profesionales.

- Contar con mano de obra mas flexible.

- Dar crédito y apoyo préactico al concepto
de formacién continua, sin requisitos de
ingreso y con métodos de capacitacion
regido por la oferta a uno que refleje las
laboral

necesidades del mercado

responda a ellas.

- Pasar a un sistema de capacitacion
caracterizado por la eficiencia y
rentabilidad, que goce de una solida
reputacion y del mismo nivel que la

formacion académica.
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Pais

Origen de Competencia Laboral

Interpretacion/Objetivos

Australia

Surge en el documento del Consejo
Australiano de Sindicatos (ACTU)
que se pronuncié en 1987 a favor de
la reforma del sistema de
certificacion y solicité llevar a cabo un
mayor esfuerzo de capacitacion en

las empresas.

- Habilidades para Autralia (1987)

Formacion de destrezas laborales y
cambio estructural del mercado de

trabajo.

Capacitacién Industrial (1988)
Necesidad de un cambio en

capacitacion.

Mejora del Sistema de Capacitacion
(1989)

Establecimiento de la formacion
basada en la competencia para
mejorar la cantidad y calidad de la

capacitacion.

Organizacion de una mision
gubernamental para investigar diversas
experiencias de capacitacion en el

extranjero (1990)

Declara un enfoque de competencia
basado en las normas dictadas por
empresas, que ayudaria a enfrentar

problemas en la formacién profesional.
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Pais

Origen de Competencia Laboral

Interpretacion/Objetivos

México

Instalacién del

Consejo de

Normalizaciéon y Certificaciéon de

Competencia Laboral (2 de agosto de
1995).

Caracteristicas del

Sistema

Normalizado de Certificacion:

Enfoque en la demanda.
Posibilidad a mediano plazo de
mayor coordinacion institucional y
permeabilidad entre los centros de
trabajo y oferta de capacitacion.
Proveer al Mercado de
informacion veraz y oportuna
sobre lo que los individuos saben
hacer en el ambito de trabajo y
oriente la toma de decisiones de
los agentes econémicos.

Contar con programas flexibles de
mayor calidad y acordes a las
necesidades de la poblacion y de
la planta productiva.

Concebir la capacitacibn como un
proceso de largo plazo que abarca
toda la vida productiva del
individuo, facilite la acumulacién
de conocimientos, y el desarrollo
de competencia laboral y el

progreso profesional.

- Necesidad de modernizar y reformar el
sistema de formacién y capacitacion

por:

1. El cambio en la economia mundial,

caracterizado por el transito de una
economia dominada por la oferta a
una economia basada en la

demanda.

. Las transformaciones del Mercado

exigen a las empresas adopter
modelos de produccion flexible que
requieren esquemas de
organizacion flexible y abierta
basada en redes y equipos de

trabajo.

. Transformacion en el contenido de

los puestos de trabajo, en donde el
individuo debe ser capaz de
incorporar y aportar sus
conocimientos al proceso de
produccion y de participar en el
analisis y solucién de los problemas
gue obstaculizan el aumento de la
calidad y la productividad dentro de

la empresa.

Fuente: Elaboracion propia con informacion basada en: Catalano,
basado en normas de competencia laboral: conceptos y orientaciones metodolégicas.

Avolio y Sladogna, (2004) Disefio curricular
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3.1.1 De las cualificaciones a las competencias

En la actualidad muchas organizaciones se interesan y gestionan los
recursos humanos sobre la base de sus competencias laborales, porque
segun muchos responsables de recursos humanos, aportan una

perspectiva nueva y actualizada al propio sentido de las organizaciones.

Segun Lo6pez, et. al. (2000), las organizaciones modernas se
fundamentan en una cultura del trabajo cambiante en constante
evolucién. Las empresas necesitan adaptarse rapidamente a las
transformaciones de su entorno y dar respuestas a las demandas nuevas

de sus clientes.

En la sociedad del conocimiento, las demandas especificas del sector
productivo al sistema educativo han obligado a introducir un enfoque
nuevo a los programas de Formacion Profesional (Lépez, et. al, 2000) a

fin de asegurar:

Tener trabajadores mas competitivos.

- Garantizar mayor flexibilidad en los empleados.

- Potenciar el concepto de Formacion Continua y favores métodos de

aprendizaje mas flexibles y accesibles.

- Pasar de un sistema de capacitacion basado en la oferta a otro mas
sensible a las necesidades del mercado y con capacidad de

respuesta a éstas.
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- Organizar un sistema de cualificacion profesional basado en la
eficiencia y la rentabilidad, y que tenga el mismo prestigio que la

formacién académica.

A continuacion se presenta una comparacién entre la capacitacion
profesional con la cualificacion personal y la competencia profesional,
tomando en cuenta los elementos profesionales de cada una, su radio de

accion, el caracter de trabajo y el grado de organizacion.

CUADRO 16. COMPARACION DE LA CAPACIDAD, LA
CUALIFICACION Y LA COMPETENCIA
PROFESIONAL
CAPACITACION CUALIFICACION COMPETENCIA
PROFESIONAL PERSONAL PROFESIONAL
Elementos Conocimientos Conocimientos Conocimientos
profesionales | Destrezas Destrezas Destrezas
Actitudes Actitudes Actitudes
Radio de Definido y | Flexibilidad de | Entorno profesional
accion establecido para | amplitud profesional |y organizacion del
cada profesion trabajo
Caréacter del | Trabajo obligatorio | Trabajo no | Trabajo libre de
trabajo de ejecucion. obligatorio de | planificacion
ejecucion
Grado de Organizacion ajena Organizacion Organizacion propia

organizacioén

autébnoma

Fuente: Jordi Lopez, Campos; Leal Fernandez, Isaura. (2000). Cémo aprender en la Sociedad del
Conocimiento. (12. Edicién) Barcelona, Espafia: Ediciones Gestion 2000, S.A. 399 paginas.

El punto de vista anterior es coherente con la evolucién propia de las

organizaciones de la sociedad industrial, cuando abandonan

concepciones tayloristas y fordianas para asumir los primeros rasgos de

la Sociedad del Conocimiento, en la cual surgen iniciativas orientadas a
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aprovechar el conocimiento de los trabajadores para conseguir la mejora
continua de las actividades. Las nuevas organizaciones exigen hoy a
sus empleados dispongan de multiplicidad de saberes, de culturas y
valores relacionados con aspectos ocupacionales y contenidos

formativos que aseguren el desarrollo personal.

Fomentar los perfiles ocupacionales de las personas significa proponer
unos contenidos formativos integrales que permitan formacién técnica,
humanistica y fisica, cuando sea necesario; asi como, el desarrollo de

conocimientos, habilidades y actitudes.

La formacion proporciona a las personas la capacidad de conseguir
empleo y tener la disposicion de ir adquiriendo en forma continuada,

nuevas competencias.

Para Lépez y Leal (2000), el término de competencia se basa en cuatro

conceptos fundamentales:

» Las competencias permiten dar cuerpo a un conjunto de
capacidades informales y procedimentales, que son dificiimente

catalogables si se utilizan las clasificaciones mas tradicionales.

» Las competencias estan ligadas al desempefio profesional.

» Las competencias se vinculan a un contexto determinado, a una

situacion concreta.

» Las competencias integran diferentes tipos de capacidades
estructurales para poder desempefar adecuadamente una serie

de actividades.
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3.1.2 Que se entiende por competencia

Diferentes organismos de politicas profesionales ocupacionales han
desarrollado diferentes interpretaciones sobre el término de competencia,

los cuales se presentan en el siguiente cuadro:

CUADRO 17. DEFINICIONES DE COMPETENCIA LABORAL POR

ORGANISMOS DE PAISES INDUSTRIALIZADOS

PAIS ORGANISMO DEFINICION
México CONOCER “Capacidad productiva de un individuo que se
(Lépezy “Consejo de define y mide en términos de desempefio en un
Leal, 2000: Normalizaciéon y | determinado contexto laboral, y no solamente de
161) Certificacion de la | conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes;
Competencia estas son necesarias pero no suficientes por si

Laboral” mismas para un desempefio efectivo.”
Espafa INEM “Las competencias profesionales definen el
(Lopez y (Instituto Nacional | ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el
Leal, 2000: de Empleo) desempefio de una ocupacion, respecto a los
161) niveles requeridos en el empleo. Es algo mas que
el conocimiento técnico que hace referencia al
saber y al saber-hacer. Son todas las
capacidades requeridas para el ejercicio de una
actividad profesional, y el conjunto de
comportamientos, facultad de andlisis, toma de
decisiones, transmision de informacion,
considerados necesarios para el desempefio de la
ocupacion.”

POLFORM oIT “La competencia laboral es la construccion social
(Lopez y (Organizacion de aprendizajes significativos y utiles para el
Leal, 2000: | Internacional del | desempefio productivo en una situacion real de
162) Trabajo) trabajo que se obtiene a través de la instruccion y
mediante el aprendizaje por experiencia en

situaciones concretas de trabajo.



http://www.monografias.com/trabajos5/norbad/norbad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
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PAIS ORGANISMO DEFINICION
CANADA PROVINCIADE | “Una competencia es el conjunto de
(Lopez y QUEBEC comportamientos socio- afectivos y habilidades
Leal, 2000: cognoscitivas, psicologicas, sensoriales y motoras
162) que permiten llevar a cabo adecuadamente un
papel, una funcion, una actividad o una tarea.”
ARGENTIN CONSEJO “Un conjunto identificable y evaluable de
A FEDERAL DE conocimientos, actitudes, valores y habilidades
(Lopez y CULTURAY relacionados entre si que permiten desempefios
Leal, 2000: EDUCACION satisfactorios en situaciones reales de trabajo,
162) segun estandares utilizados en el area
ocupacional.”
AUSTRALI Autoridad La competencia se concibe como una compleja
A Nacional de estructura de atributos necesarios para el
(Lopez y Formacion de desempefio de situaciones especificas. Es una
Leal, 2000: Australia combinacion de  atributos  (conocimientos,
162) actitudes, valores y habilidades) y las tareas que
se tienen que desempefiar en determinadas
situaciones. Ha sido llamado un enfoque holistico
en la medida en que integra y relaciona atributos y
tareas, permitiendo que ocurran en el lugar de
trabajo e incorpore la ética y los valores como
elementos del desempefio competente.
ALEMANIA Alemania Posee competencia profesional quien dispone de
(Lopez y En las 40 los conocimientos, destrezas y aptitudes
Leal., 2000: preguntas mas necesarios para ejercer una profesion, puede
163) frecuentes sobre | resolver los problemas profesionales de forma

competencia

laboral

autbnoma vy flexible, est4d capacitado para
colaborar en su entorno profesional y en la

organizacion del trabajo.
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PAIS ORGANISMO DEFINICION
REINO NCVQ En el sistema inglés, la competencia laboral se
UNIDO (National Council | identifica en las normas a través de la definicién
(Lépezy for Vocational de elementos de competencia (logros laborales
Leal, 2000: Qualifications) que un trabajador es capaz de conseguir), criterios
163) de desempefio (definiciones acerca de la calidad),

el campo de aplicacion y los conocimientos
requeridos. En este sistema se han definido cinco
niveles de competencia que permiten diferenciar el
grado de autonomia, la variabilidad, Ia
responsabilidad por recursos, la aplicacion de
conocimientos basicos, la amplitud y alcance de
las habilidades y destrezas, la supervisién del
trabajo de otros vy la transferibilidad de una ambito

de trabajo a otro.

Fuente: Elaboracion propia con informacion basada en: Lépez J. y Leal I. (2000). C6mo aprender en la
Sociedad del Conocimiento.

En base a las definiciones anteriores se puede decir que las
competencias son el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes
y valores que los trabajadores utilizan para resolver situaciones

concretas relacionadas con el trabajo.

Se presenta a continuaciéon las definiciones recopiladas sobre
competencia laboral, desde el punto de vista de diversos autores
(Agudelo, Bunk, Ducci, Gallart, Conzci, Le Boterf, Mertens, Miranda,

Priego, Kochanski, Zarifian).
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CUADRO 18. DEFINICIONES DE COMPETENCIA LABORAL

Autor

Definicion de Competencia Laboral

Agudelo, Santiago

(Cinterfor/OIT, 1998)

Capacidad integral que tiene una persona para

desempenfarse eficazmente en situaciones especificas de

trabajo.

Bunk, G.P.
(Cinterfor/ OIT, 1997)

Posee competencia profesional quien dispone de los

conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para

ejercer una profesion, puede resolver los problemas

profesionales de forma autonoma vy flexible, esta capacitado
para colaborar

en su entorno profesional y en la

organizacién del trabajo.

Ducci, Maria Angélica
(Cinterfor/OIT, 1997)

La competencia laboral es la construccién social de
aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio
productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene,
no sélo a través de la instruccion, sino también —y en gran
medida — mediante el aprendizaje por experiencia en

situaciones concretas de trabajo.

Gallart, M. Antonia
(Cinterfor/OIT, 1997)

Un conjunto de propiedades en permanente modificacion
gue deben ser sometidas a la prueba de la resolucion de
problemas concretos en situaciones de trabajo que
entrafian cierto margenes de incertidumbre y complejidad
técnica (...) no provienen de la aplicacién de un curriculum
(...) sino de un ejercicio de aplicacion de conocimientos en

circunstancias criticas.

Gonzci, Andrew
(Gonzci, 1996)

Una compleja estructura de atributos necesarios para el
desempefio en situaciones especificas. Este ha sido
considerado un enfoque holistico en la medida en que
integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran
varias acciones intencionales simultdneamente y toma en
cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Permite
incorporar la ética y los valores como elementos del

desempefio competente.
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Autor

Definicion de Competencia Laboral

Le Boterf, Guy

(Le Boterf, 1998)

Una construccion, a partir de una combinacion de recursos
(conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y
recursos del ambiente), (relaciones, documentos,
informaciones y otros) que son movilizados para lograr un

desempefio.

Mertens, Leonard
(Cinterfor/OIT, 1996)

Aporta una interesante diferenciacién entre los conceptos
de calificacion y competencia. Mientras por calificacion se
entiende el conjunto de conocimientos y habilidades que los
individuos adquieren durante los procesos de socializacion
y formacion, la competencia se refiere Unicamente a ciertos
aspectos del acervo de conocimientos y habilidades: los
necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una
circunstancia determinada; la capacidad real para lograr un

objetivo o resultado en un contexto dado.

Miranda, Martin
(Miranda, 2003)

De un modo genérico se suele entender que la
competencia laboral comprende las actitudes, los
conocimientos y las destrezas que permiten desarrollar
exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas
de acuerdo a criterios de desempefio considerados idéneos
en el medio laboral. Se identifican en situaciones reales de
trabajo y se les describe agrupando las tareas productivas
en areas de competencia, especificando para cada una de
las tareas los criterios de realizacion a través de los cuales

se puede evaluar su ejecucién como competente.

Mufioz de Priego
Alvear, Julian (Mufioz,
1998)

“...aquellas cualidades personales que permiten predecir el
desempefio excelente en un entorno cambiante que exige
la multifuncionalidad. La capacidad de aprendizaje, el
potencial en el sentido amplio, la flexibilidad y capacidad de
adaptacion son mas importantes en este sentido que el
conocimiento o la experiencia concreta en el manejo de un
determinado lenguaje de programacion o una herramienta

informatica especifica.”




70

Autor Definicion de Competencia Laboral

Kochanski, Jim Las competencias son las técnicas, las habilidades, los
conocimientos y las caracteristicas que distinguen a un
(kochanski, 1998) trabajador destacado, por su rendimiento, sobre un
trabajador normal dentro de una misma funcién o categoria

laboral.

“Entiendo por competencia, el tomar iniciativa y
Zarifian, Philippe

(Zarifian, 2001)

responsabilizarse con éxito, tanto a nivel del individuo,

como de un grupo, ante una situacion profesional.

Fuente: Elaboracién propia con informacion basada en: Benavides, O. (2007) Competencias vy
competitividad “Disefio para organizaciones latinoamericanas”; Tobén, S. (2006) Formacién basada en

competencias: Pensamiento complejo, disefio curricular y didactica; Montes. (2009) Las competencias

laborales. Su_actualidad y novedad cientifica, y Vargas, F. (2004) Centro Interamericano para el

Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional (OIT/Cinterfor).

3.1.3 Formas para identificar competencias laborales

Las competencias expresan la interaccion de diversos elementos, en lo
gue las personas saben hacer, en qué condiciones ellas son capaces de

ser competentes y como se valora el grado de competencia.

Las competencias laborales solo se pueden establecer y evaluar en el
desempefio de una persona en su trabajo. Por ello, para certificar una
competencia laboral se requiere tener las condiciones reales o simuladas
de un lugar de trabajo. Dado este requerimiento los especialistas en
disefio curricular basado en competencias han ideado distintas formas
para identificar competencias laborales en funcion de ellas establecer los
planes y programas de estudio. Segun Lopez, J. y Leal I. (2000), los tres
enfoques mas divulgados sobre las formas para identificar las

competencias laborales, se presentan en el siguiente cuadro:
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CUADRO 19. ENFOQUES SOBRE FORMAS PARA IDENTIFICAR
COMPETENCIAS LABORALES
ENFOQUE FORMAS PARA IDENTIFICAR VISION
Conductista - Cudl es el desempefio superior de una | Parte de la persona que
ocupacion e identifica luego las caracteristicas | hace bien su trabajo de
que hacen que ciertas personas tengan un | acuerdo  con unos
desempefio alto en sus ocupaciones. resultados esperados y
- Afirma que el desempefio alto se identifica a | define el puesto de
través de resultados determinados. trabajo de acuerdo con
- Defiende que pueden establecerse unas | las caracteristicas de
relaciones causales entre las competencias y | estas personas.
los resultados deseados.
- Afrma que las competencias son las
caracteristicas que diferencian un desempefio
superior de un desempefio medio o inferior.
- Cudles son los elementos esenciales que | Se centra en las
Funcional permiten obtener el resultado deseado para una | funciones que deben

determinada actividad y ocupacion.

Define cudles son las funciones esenciales para
obtener un desempefio adecuado.

Pretende definir competencias minimas para
cada ocupacion.

Identifica cuéles son los objetivos principales de
una organizacion o de una ocupacion.

Identifica qué hay que hacer para conseguir
esos objetivos.

Establece una relacion de causalidad entre el
resultado y las estrategias que deben seguirse
para conseguirlo.

Las competencias pueden descomponerse en
unidades y éstas en elementos, en cada uno de
los cuales se definen estandares de desempefio
que sirven para evaluar el cumplimiento de

estas competencias.

realizarse para encontrar
la  solucion a un

problema.
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ENFOQUE FORMAS PARA IDENTIFICAR VISION

Constructivista | - Las competencias se integran de los elementos | Relaciona las
gue permiten obtener unos resultados y otros | competencias con la
relacionados con el desarrollo de las personas | resolucién de las
independientemente de cual sea su rendimiento | dificultades y los
en la organizacion. problemas que impiden a
Valora de la cualificacion de los trabajadores, | una organizacion

como un recurso instrumental en beneficio | alcanzar sus objetivos.
exclusivo de la organizacibn y como un
desarrollo y progreso personal.

- Proponen que el aprendizaje de una
competencia no puede aislarse de la
construccion de un entorno organizativo distinto

y de unas nuevas relaciones humanas.

Fuente: Elaboracién propia con informacion basada en: Lépez, J. y Leal I. (2000). C6mo aprender en la
Sociedad del Conocimiento.

3.1.4 Analisis comparativo de los elementos de la competencia

El enfoque de las competencias considera que cada ocupacion puede
desagregarse en un conjunto de actividades asociables al
comportamiento de las personas; por lo que asocia la capacidad de una
persona de dominar los elementos de la competencia, que son los
comportamientos y las practicas para hacer que una persona haga bien

las actividades que integran una ocupacion (Valle, 2003).

Las empresas consideran que una persona es competente cuando:
e Es capaz de aplicar sus conocimientos en cualquier momento y no
aguella que acumula mas conocimientos.
e No se limita a repetir sus conocimientos, sino que sabe innovarlos,

y ademas, evoluciona en sus competencias.
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e No se limita a acumular conocimientos, sino que sabe aprender

nuevos y los sabe combinar con su experiencia profesional.

A continuacion se presentan los elementos de las competencias

laborales:

Aquello que una persona
debe ser capaz de hacer

Elementos
de
Competencia
Laboral

La manera como se juzga si lo Las condiciones en que la
que se hizo se hizo bien persona debe demostrar su
competencia

FIGURA 11. ELEMENTOS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

Fuente: Lopez, Jy Leal, I. (2000). COmo aprender en la Sociedad del Conocimiento. (12. Edicion)
Barcelona, Espafia: Ediciones Gestién 2000, S.A. 399 péaginas.

Los elementos de las competencias laborales expresan lo que una
persona debe ser capaz de hacer en el trabajo; se refieren a todas las
acciones, comportamientos y resultados que el trabajador logra con su

desempeiio (Larrain, A. y Gonzélez, L., 2009).

Las competencias segun Spencer y Spencer, (1993), se organizan como
logros y acciones, empatia y orientacion al cliente, capacidad de
establecer las relaciones interpersonales, conciencia organizacional,
direccion, trabajo en equipo, liderazgo, capacidad de analisis,
autocontrol, seguridad en uno mismo. Es decir, el individuo debe ser
capaz de saber, saber hacer, saber estar y saber ser para ser

competente en el ambito profesional. (Apéndice 9.)
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Resumen del Capitulo Il

El origen del término de competencia laboral surge en la década de los afios
sesenta en varios paises industrializados, quienes visualizaron en forma
cuantitativa y cualitativa el sistema de educacion-formacion, basandose en la
propuesta de MacClelland, para entender el concepto de motivacion
Performance/Quality, en donde se considera la necesidad de logro y la
calidad en el trabajo. La competencia laboral, es el lazo que une las
conductas individuales con la estrategia de la organizacién, la cual debe
estar sostenida por una cultura adecuada, en donde el hombre necesita
educaciéon basada en aprender a ser, aprender a hacer, aprender a aprender

y aprender a convivir.

La competencia laboral es la capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada, real y
demostrada. Varios paises como el Reino Unido, Australia y Meéxico
definieron el término sobre competencia laboral, acordes a las necesidades
de la poblacion, en el ambito del trabajo y la educacion.

Las organizaciones de la sociedad moderna, se fundamentan en una cultura
de trabajo, en donde las empresas necesitan adaptarse rapidamente a las
transformaciones de su entorno, orientandose al aprovechamiento del
conocimiento de los trabajadores para conseguir la mejora continua de las
actividades; fomentando los perfiles ocupacionales de las personas a través
de la formacion técnica, humanistica y fisica, que les permita adquirir nuevas

competencias para desenvolverse en el ambito laboral.

Diversos organismos gestores de politicas profesionales ocupacionales de
paises industrializados han desarrollado el término de competencia,

condicionados por los diferentes puntos de vista existentes sobre el tema; sin
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embargo, coinciden en que, las competencias son el conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y valores que los trabajadores utilizan
para resolver situaciones concretas relacionadas con el trabajo. Asi mismo,
en el presente capitulo, se expresa la definicion sobre competencias
laborales de diferentes autores como Agudelo, Bunk, Ducci, Gallart, Conzci,
Le Boterf, Mertens, Miranda, Priego, Kochanski, Zarifian,

Las competencias laborales se pueden identificar, pero solo se pueden
establecer y evaluar en el desempefio de una persona en un lugar de trabajo
en condiciones reales o simuladas; por lo que hoy en dia, se considera
necesario certificarlas. Los especialistas en disefio curricular basados en
competencias, idearon distinta formas para identificar las competencias
laborales en funcion de establecer los planes y programas de estudio, siendo
las mas divulgadas, el enfoque conductista, que parte de la persona que
hace bien su trabajo de acuerdo a los resultados esperados, el enfoque
funcional, que se centra en las funciones que deben realizarse para
encontrar la solucion a un problema, y el enfoque constructivista, que
relaciona las competencias con la resolucion de las dificultades y los

problemas que impiden a una organizacién el logro de sus obijetivos.

Las competencias laborales estan compuestas de diversos elementos que
asocian la capacidad de una persona de dominarlos, con comportamientos y
practicas que hacen que un individuo haga bien las actividades segun su
ocupaciéon. Estos elementos son, lo que una persona debe ser capaz de
hacer, las condiciones en que la persona debe demostrar su competencia y
la manera en como se juzga si lo hizo bien. Asi mismo, puede integrarle
otros elementos esenciales como la motivacion, rasgos de personalidad, el
concepto de uno mismo, los conocimientos y las habilidades, logrando asi
desarrollar competencias que le permitan desenvolverse en diferentes

ambitos de trabajo.
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PREGUNTAS SUGERIDAS PARA INVESTIGACION
CAPITULO Il

¢Qué ventajas obtiene un profesional al formarse académicamente

basado en competencias laborales?

¢ Qué andlisis puede desarrollarse a efecto de medir en la productividad
empresarial, el desempefio de profesionales formados en el enfoque de

competencias?
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CAPITULO IV

COMPONENTES INTEGRADORES DE LAS COMPETENCIAS
LABORALES QUE DEBE TENER EL ADMINISTRADOR DE
EMPRESAS EN EL MERCADO LABORAL DE GUATEMALA

OBJETIVO DEL CAPITULO:
Identificar las competencias laborales basicas, generales y especificas que
debe tener el administrador de empresas para participar en el mercado

laboral de Guatemala.

4.1 Los recursos humanos y las competencias laborales

El elemento humano como recurso dentro de las organizaciones contribuye
al cumplimiento de las estrategias en funciébn de las metas; debiendo
desarrollar habilidades y aptitudes que le permitan alcanzar su satisfaccion
personal, ademas de realizar acciones tendientes al cumplimiento de logro
de los objetivos de la empresa. Para dichas acciones la organizacién puede

apoyarse con el area de recursos humanos (Alles, 2007) en:

e Incrementar las capacidades de los empleados para asegurar
crecimiento y avance en la carrera. Estas capacidades pueden

estar en relacién con conocimientos y competencias.

e A través de herramientas como las evaluaciones, es posible lograr
el mejoramiento de las capacidades del personal tanto en

conocimientos como en actitudes y valores.
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Los recursos humanos, son la actividad del hombre en conjunto con otros
factores, como los conocimientos, experiencias, motivacion, intereses
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades y potencialidades, que le

hacen ser competente en el mercado laboral.

Para ocupar un lugar en la sociedad del conocimiento, y responder a las
necesidades sociales, la formacion de recursos humanos es de vital
importancia, debiendo basarse en competencias (Rodriguez, 2006), en el
entendido como un proceso abierto y flexible de desarrollo de competencias
laborales; por lo que la carrera universitaria de administraciéon de empresas
debe ofrecer un proceso de ensefanza-aprendizaje que prepare al
profesional para integrarse en la sociedad como ciudadano y trabajador;
alcanzando un desarrollo del pensamiento para un desempefio efectivo de su

labor dentro de cualquier organizacion.

La universidad debe fortalecer el desarrollo de competencias de
aprendizaje y autonomia de gestion de la formacion permanente, para
que el profesional sitle escenarios de educacion y refrescamiento dentro y
fuera del lugar de trabajo, repensando la labor sobre la base de revision
(autbnoma y grupal) de literatura actualizada que permita seguir estudiando y
proponiendo innovaciones productivas, explorando en las fronteras del

desempefio competitivo.

Con el fin de identificar e intercambiar informacion y mejorar la colaboracién
entre las instituciones de educacion superior, para el desarrollo de la calidad,
efectividad y transparencia, se cred el Proyecto Tuning (2007), que tiene
como propésito contribuir al desarrollo de las titulaciones facilmente
comparables y comprensibles, en base a los perfiles buscados de los
egresados, ofreciendo elementos que posibiliten ampliar la articulacion entre

los sistemas de educacion superior de los paises de América Latina.
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El Proyecto Tuning (Universidades de Deusto y de Groningen, 2007) busca
puntos de referencia centrados en la competencia, con el fin de propiciar la
movilidad profesional y académica entre los paises latinoamericanos; la
formacion universitaria en cada uno de ellos tiene que presentar un nivel de
consenso en cada una de las areas y disciplinas especificas, para respetar la

diversidad, la libertad y la autonomia.

4.1.1 Competencias basicas

Son las competencias asociadas a conocimientos fundamentales que
hacen que las personas sean capaces de leer y escribir correctamente, y
tengan habilidades necesarias para realizar calculos numéricos, que
normalmente se adquieren en la formacion general y permiten el ingreso
al trabajo. Se le llaman basicas, porque son la base sobre la cual se
desarrollan otras competencias, asegurando la empleabilidad de las
personas. Entre ellas se puede mencionar, la habilidad para la lecto-

escritura, comunicacion oral y calculo.

4.1.2 Competencias generales

Las competencias generales también llamadas genéricas, transversales,
intermedias 0 generativas, se relacionan con los comportamientos y
actitudes de labores propias de diferentes ambitos de produccion; son
transferibles entre diferentes categorias profesionales, porque
desarrollan una ocupacion especifica 0 mas técnica de una actividad
laboral.  Entre las competencias generales del administrador de
empresas esta la capacidad para trabajar en equipo, saber planificar, las
habilidades en el uso de la tecnologia de la informacién y la
comunicacién, la capacidad de tomar decisiones y la habilidad para

negociar.
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4.1.3 Competencias especificas

Las competencias especificas o especializadas se relacionan con
aspectos técnicos directamente vinculados con la ocupacion y que no
son tan facilmente transferibles a otros contextos laborales. Entre las
competencias especificas del administrador de empresas estan, el
desarrollo de un planteamiento estratégico, tactico y operativo, elaborar,
evaluar y administrar proyectos empresariales en diferentes tipos de

organizaciones y administrar y desarrollar el talento humano.

4.1.4 Competencias laborales en Guatemala

En Guatemala el Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad
(INTECAP) empez0 a tratar el tema de Competencias Laborales, el cual
ha venido desarrollando desde 1998; disefiando un sistema de
certificacidon de competencias laborales para empresas pertenecientes a
los distintos sectores productivos del pais, que puedan adoptar la
asesoria de sus profesionales especializados en este sistema.

El INTECAP, en su constante busqueda e investigacion de nuevos
meétodos, modelos y técnicas de ensefianza-apredizaje que contribuyan a
elevar el desempefio del recurso humano guatemalteco para el desarrollo
del pais, ha creado un modelo de evaluacion, certificacion y formacion
por competencias laborales, a su estructura y accionar institucional,
basado principalmente en normas técnicas que muestran los requisitos
de la calidad del recurso humano para una funcion productiva, con el fin
de cubrir las actuales necesidades de formacion del sector productivo del

pais.
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El INTECAP define la Competencia Laboral (INTECAP 1998) como el
‘conjunto de actitudes, destrezas, habilidades y conocimientos
requeridos para ejecutar con calidad determinadas funciones productivas
en un contexto laboral. Las capacidades y funciones son definidas por el
sector productivo y deben ser medidas por el desempeiio laboral del

trabajador.”

El INTECAP (2010) como institucion responsable de la productividad y
competitividad del talento humano en el pais, realiza acciones de
formacion, capacitacion y asistencia técnica, asi como la evaluacion y
certificacion de competencias laborales, contribuyendo en los diferentes

ambitos asi:

e Para la persona, contar con un documento, que evidencie su
competencia laboral, en una o diversas funciones laborales, no
importando si la competencia la adquiri6 mediante un proceso

formal o no formal;

e Para la organizacion, tener personal calificado, que le permita
desarrollar mejor calidad de productos o servicios y atender de
forma satisfactoria, las demandas del competitivo mercado

nacional e internacional.

e Para el Pais, en organizaciones competitivas, generan mas y
mejores relaciones comerciales a nivel nacional e internacional, lo

que permitira que el pais sea mas competitivo.

Con el propdsito de contribuir en la calidad del talento humano de las
organizaciones del pais, el INTECAP cre60 el Departamento de
Certificacion Laboral el 03 de julio de 2006, para documentar,
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implementar y mejorar el Sistema de Evaluacion y Certificacion por
Competencias Laborales.

A requerimiento de la norma ISO 17024, para mantener la objetividad, la
imparcialidad y la transparencia en el proceso de evaluacion y
certificacion, el Departamento de Certificacion Laboral tiene dependencia
directa con la Gerencia, con el fin de mantener la integridad del sistema
de certificacion. Este departamento es el responsable de otorgar,
mantener, renovar, ampliar y reducir el alcance de la certificacion

deseada, y suspender o retirar la certificacion.

A continuacién se presenta la clasificacion y definicion de competencia

segun el Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP).

CUADRO 20. CLASIFICACION DE COMPETENCIA SEGUN EL

INTECAP
Competencia Definicion Ejemplos
Basicas Aquellas de indole formativo que | Capacidad de leer, interpretar

requiere la  persona para | textos, aplicar sistemas numéricos,
desempefiarse en  cualquier | saber expresarse y saber escuchar.

actividad productiva.

Generales Son aquellos conocimientos y | Analizar y evaluar informacion,
habilidades que estan asociados | trabajar en equipo, formular
al desarrollo de diversas é&reas | proyectos, planear acciones, entre
ocupacionales. otras. [Estas competencias se
pueden adquirir por programas
educativos y de capacitacion, asi

como en el centro de trabajo.
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Competencia Definicién Ejemplos

Especificas | Se refieren a aquellas | Desarrollar, implementar y
competencias asociadas a | gestionar sistemas de control
conocimientos y habilidades de | administrativo y formulacion de
indole técnicos y que son | planes de marketing.

necesarias para la ejecucion de

una funcion productiva. Se adquieren y desarrollan a

Generalmente se refieren a un través del proceso de capacitacion,

. - n el centr trabaj n form
lenguaje especifico y al uso de en el centro de trabajo o en forma

instrumentos y  herramientas autodidacta.

determinadas.

Fuente: Elaboracién propia con informacién basada en: OIT (2004) Competencia Laboral.

En la Ley Orgénica del INTECAP, decreto No. 17-72 del Congreso de la
Republica de Guatemala, articulo seis, numeral seis, establece que el
Instituto esta facultado para otorgar titulo, diploma o certificados con

plena validez legal.

Segun informacién proporcionada por el Instituto Técnico de
Capacitacion y Productividad —INTECAP- (2010), algunas de las
empresas guatemaltecas que ya han aplicado las competencias

laborales y tienen certificacion sobre el tema son:

Ingenio Pantaledn en la produccién y cultivo de azucar,
Panificadora San Martin,

Licorera Guatemalteca,

Aseguradora G&T,

Hotel Quinta Real en el area de alimentos y bebidas,

Bancasol, y

vV V V V V V V

Hotel Villa Espafiola en el area de hospedaje.
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4.1.5 Perfil del administrador de empresas

La Administracion de Empresas es un proceso consistente en las
actividades de planeacion, organizacion, ejecucion y control,
desempeiiadas para determinar y alcanzar los objetivos sefalados con el

uso de seres humanos y otros recursos.

CUADRO 21. DEFINICIONES DE ADMINISTRACION

Autor Definicion de Administracion

Terry, George R. “La administracion consiste en lograr que se hagan las cosas

mediante otras personas”.

Koontz y | “La direccion de un organismo social y su efectividad en alcanzar
O’Donnell objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes”.
Tannenbaum, F. "El empleo de la autoridad para organizar, dirigir, y controlara a

subordinados responsables (y consiguientemente, a los grupos que
ellos comandan), con el fin de que todos los servicios que se

prestan sean debidamente coordinados en el logro del fin de la

empresa".
Fayol, Henry "Administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controlar".
Brech, E. F. L. "Es un proceso social que lleva consigo la responsabilidad de

planear y regular en forma eficiente las operaciones de una

empresa, para lograr un propésito dado".

Fuente: Elaboracién propia basada en: Chiavenato, Idalberto (2001). Administracién de Recursos Humanos.

Existen por lo menos tres tipos de habilidades necesarias para que el
administrador pueda ejecutar eficazmente el proceso administrativo:

¢ habilidad técnica,

¢ habilidad humana, y

¢ habilidad conceptual
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CUADRO 22. DEFINICION DE HABILIDADES DEL ADMINISTRADOR
DE EMPRESAS

Habilidad Definicion

Técnica Utilizar conocimientos, métodos, técnicas y equipos necesarios para la
realizacion de sus tareas especificas a través de sus instruccion,

experiencia y educacién.

Humana Capacidad y discernimiento para trabajar con personas, comprender

sus actitudes y motivaciones y aplicar un liderazgo eficaz.

Conceptual | Habilidad para comprender las complejidades de la organizacion global
y en el ajuste del comportamiento de la persona dentro de la
organizacién. Esta habilidad permite que la persona se comporte de
acuerdo con los objetivos de la organizacion total y no apenas de
acuerdo con los objetivos y las necesidades de su grupo inmediato.

Fuente: Elaboracion propia basada en: Chiavenato, Idalberto (2001). Administraciéon de Recursos
Humanos.

Debido a la globalizacién, el impacto que se ha tenido por el avance
tecnoldgico en la informacién y la comunicacion, la forma de administrar
el conocimiento y la diversidad en el sector productivo, es necesario que
el Administrador de Empresas se forme por competencias, que le

permitan desenvolverse en diferentes &mbitos profesionales.

El éxito de un administrador para llevar a cabo de manera eficiente la
administracion de una organizacién, estd relacionado con sus
conocimientos académicos, y debe tener ciertas caracteristicas de
personalidad, conocimiento tecnolégico y de administracion; debiendo

tener un perfil adecuado a los requerimientos del mercado laboral.



86

Habilidades
conceptuales
Conocimiento
(Saber)
ud Exito
o Perspectiva Actitu .
Habilidades (Saber hacer) (Lograr que profesmnal
humanas las cosas
sucedan)
Habilidades

FIGURA 12. COMPETENCIAS PERSONALES DEL ADMINISTRADOR

Fuente: Elaboracion propia basada en: Chiavenato, Idalberto (2001). Administraciéon de Recursos
Humanos.

Los administradores convierten un conjunto de recursos humanos,
materiales, técnicos, monetarios, de tiempo y espacio en una empresa

atil y efectiva.

El Proyecto Tuning — América Latina (Universidades de Deusto y de
Groningen, 2007) identifica competencias compartidas, que puedan
generarse en cualquier titulacién y que son consideradas importantes en
diferentes ambitos laborales, estudiantiles, y profesionales de los paises

gue conforman Latinoamérica.

Los desafios en el mundo laboral tienen su eje en la formacion del
recurso humano; por lo que en la carrera de administracion de empresas

se le debe preparar al futuro profesional para el empleo, generando en
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él, una cultura de calidad y desarrollo permanente, que le permita
proseguir especializandose para actuar en diferentes ambitos laborales.

En el proceso de ensefianza-aprendizaje se debe considerar diversidad
de estrategias did4cticas y oportunidades-escenarios de aprendizaje que
vinculen permanentemente los marcos tedricos-técnicos referenciales

con la realidad laboral del empleado.

La especializacion de las carreras promueve el direccionamiento de
profesionales hacia tipos de empresas especificas, o labores
predefinidas, como es el caso de:

e Administracion de la Produccién,

¢ Administracion Financiera,

e Administracion de Recursos Humanos,

e Administracion de mercados.

Para establecer las competencias que debe reunir el Perfil del profesional
de Administracion de Empresas en el mercado laboral guatemalteco se
consulté el Informe Final del Proyecto Tuning ((Universidades de Deusto
y de Groningen, 2007), sobre las reflexiones y perspectivas de la
educacion superior en América Latina, relacionandolas con los
requerimientos de las secciones de empleo en medios masivos de
comunicacion del pais, con el fin de establecer las competencias
generales y especificas que debe tener el administrador de empresas
para desenvolverse en el ambito de trabajo, en forma productiva y

eficiente.

A continuacion se presentan las competencias generales que debe tener

el administrador de empresas para participar en el mercado laboral.
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CUADRO 23. Competencias generales del Administrador de

Empresas

COMPETENCIAS GENERALES

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)
10)
11)

12)
13)
14)
15)
16)
17)
18)
19)
20)
21)
22)
23)
24)
25)
26)
27)

Capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis.

Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica.
Capacidad para organizar y planificar el tiempo.
Conocimientos sobre el area de estudio y la profesion.
Responsabilidad social y compromiso ciudadano.
Capacidad de comunicacion oral y escrita.

Capacidad de comunicacion en un segundo idioma.
Habilidades en el uso de tecnologias de la informacién y la comunicacion.
Capacidad de investigacion.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.
Habilidades para buscar, procesar y analizar informacion procedente de fuentes
diversas.

Capacidad critica y autocritica.

Capacidad para actuar en nuevas situaciones.

Capacidad creativa.

Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.
Capacidad para tomar decisiones.

Capacidad de trabajo en equipo.

Habilidades interpersonales.

Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.
Compromiso con la preservacion del medio ambiente.
Compromiso con su medio socio-cultural.

Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad.
Habilidad para trabajar en contextos profesionales.
Habilidad para trabajar en forma auténoma.

Capacidad para formular y gestionar proyectos.
Compromiso ético.

Compromiso con la calidad.

Fuente: Elaboracién propia con informacion basada en: secciones de empleo de diversos medios de
comunicacion (2010) y el Informe Final del Proyecto Tuning (2007).
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Las competencias generales son el desarrollo de todas las habilidades,
conocimientos, destrezas y la capacidad de realizar tareas en cualquier
tipo de organizacion, en funciones productivas con comportamientos
comunes, pero correspondientes a la misma ocupacion, de acuerdo a su
complejidad, autonomia y variedad, que le permiten al administrador de
empresas realizar el proceso administrativo a fin de lograr los propositos

de la organizacion en la cual presta sus servicios.

El ambito de aplicacion del administrador de empresas en
denominaciones laborales con respecto a los cargos puede ser diverso;
sin embargo, el estudio en el grado de licenciatura le permite adquirir
fortalezas para desempefiarse en diferentes puestos ocupacionales,
siendo el punto de partida para responder a las necesidades del mercado
laboral; en el cual por el crecimiento constante, el profesional opta por
continuar especializandose en areas especificas acordes al &mbito en el
gue se desenvuelve. Entre los cargos que un administrador de empresas

puede desempefar estan:

Gerente general, Director, Presidente Ejecutivo de Empresas.
Administrador en general.

Planificador Empresarial.

Asesor y Consultor de Empresas y Organizaciones en General.
Promotor y Gestor de Empresas.

Docente Universitario e Investigador.

YV V. V V V V V

Funcionario Publico en los diferentes niveles de aplicacion.

A continuacion se presentan las competencias especificas que debe

tener el administrador de empresas para participar en el mercado laboral.



90

Cuadro 24. Competencias especificas del Administrador de

Empresas

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

© N o 0 b~ w DR

10.

11.

12.
13.
14.

15.
16.

17.
18.
19.
20.
21.

Desarrollar un planeamiento estratégico, tactico y operativo.

Identificar y administrar los riesgos de negocios de las organizaciones.

Identificar y optimizar los procesos de negocio de las organizaciones.
Administrar un sistema logistico integral.

Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control administrativo.
Identificar las interrelaciones funcionales de la organizacion.

Evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial.

Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en diferentes tipos de
organizaciones.

Interpretar la informacion contable y la informacién financiera para la toma de
decisiones gerenciales.

Hacer uso de la informacién de costos para el planteamiento, el control y la toma
de decisiones.

Tomar decisiones de inversion, financiamiento y gestion de recursos financieros
en la empresa.

Ejercer el liderazgo para el logro y consecucion de metas en la organizacion.
Administrar y desarrollar el talento humano en la organizacion.

Identificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre la
organizacioén y el entorno.

Mejorar e innovar los procesos administrativos.

Detectar oportunidades para emprender nuevos negocios y/o desarrollar nuevos
productos.

Utilizar las tecnologias de informacién y comunicacion en la gestion.

Administrar la infraestructura tecnoldgica de una empresa.

Formular y optimizar sistemas de informacién para la gestion.

Formular planes de marketing.

Estudios superiores a nivel de post-grado, en mercadeo, finanzas,

administracion, formulacién y evaluacién de proyectos y/o recursos humanos.

Fuente: Elaboraciéon propia con informacién basada en: secciones de empleo de diversos medios de
comunicacion (2010) y el Informe Final del Proyecto Tuning (2007).
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Las competencias especificas son las que el administrador de empresas
adquiri6 a través del estudio y la experiencia, como resultado de la
practica laboral y la preparacion académica a nivel universitario. El
desarrollo de estas competencias le permite al profesional desempefarse
con liderazgo en la coordinacion de los esfuerzos humanos y materiales
para el logro de los objetivos institucionales, empresariales y nacionales;
ser un agente de cambio e innovacidén al proporcionar alternativas de
solucion que contrarresten los diferentes problemas a los que se
enfrentan las empresas; tener activa y protagdnica participacion en el
desarrollo econdémico y social, capaz de interpretar las estructuras
histéricas, econdmicas, sociales y politicas del pais para captar
racionalmente la realidad, adoptando una posicién cientifica frente a las

diversas circunstancias del mercado.
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Resumen del Capitulo IV

Para el desempefio de una actividad laboral, se han identificado
componentes que integran las competencias laborales, como lo son: las
competencias bésicas, competencias generales y competencias especificas.
En la actualidad se vive en la sociedad del conocimiento, en donde el
elemento humano constituye un recurso para la organizacion, el cual
eficientemente administrado contribuye al logro de los objetivos. Es
fundamental que la formacion del recurso humano sea basada en
competencias laborales, como un proceso abierto y flexible de desarrollo; por
tal razén, los recursos humanos estan relacionados con las competencias
laborales siendo el conjunto de conocimientos, experiencias, motivaciones,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades y potencialidades

que le permiten al individuo competir en un mercado laboral.

Las competencias basicas son los conocimientos fundamentales que hacen
a las personas capaces de leer, escribir, y tener habilidades que adquieren
en una formacion general y que le permiten ingresar al &mbito de trabajo.

Estas son la base para el desarrollo de otras competencias.

Las competencias generales, estan presentes en las diversas profesiones,
oficios o roles. También son denominadas genéricas, porque se refieren a
aguellas capacidades (conocimientos, habilidades y actitudes), disposiciones
o caracteristicas internas al individuo que son desarrollables, o bien las que
se despliegan en las relaciones interpersonales. Entre las competencias
generales del administrador de empresas esta la capacidad para trabajar en
equipo, saber planificar, las habilidades en el uso de la tecnologia de la
informacion y la comunicacion, la capacidad de tomar decisiones y la

habilidad para negociar.
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Las competencias especificas, son aquellas por las cuales se busca y se
emplea a la mayoria de las personas. Se refieren a lo que determina la
esencia de un cargo o rol. Para la mayoria de los oficios o roles, estas
competencias son de caracter funcional, porque estan directamente
vinculados con la ocupacion. Se adquieren a través del estudio y la
experiencia, como resultado de la practica laboral y la preparacion
académica a nivel universitario. Entre las competencias especificas del
administrador de empresas estan, el desarrollo de un planteamiento
estratégico, tactico y operativo, elaborar, evaluar y administrar proyectos
empresariales en diferentes tipos de organizaciones y administrar y

desarrollar el talento humano a su cargo.

Las competencias laborales en Guatemala, han sido desarrolladas desde
1998 por el Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP),
con el fin de contribuir a elevar el desempefio del recurso humano
guatemalteco, pues es la institucidbn responsable de la productividad y
competitividad del talento humano para el desarrollo del pais; para lo cual
cre6 un modelo de evaluacion, certificacién y formacién por competencias
laborales, a su estructura y accionar institucional, basado principalmente en
normas técnicas que muestran los requisitos de la calidad del recurso
humano para una funcion productiva, con el fin de cubrir las actuales

necesidades de formacion del sector productivo del pais.

Con el propésito de contribuir en la calidad del talento humano de las
organizaciones del pais, el INTECAP creo el Departamento de Certificacion
Laboral el 03 de julio de 2006, para documentar, implementar y mejorar el
Sistema de Evaluacion y Certificacion por Competencias Laborales, con el
gue pretende ayudar a las personas, para que cuenten con un documento
gue evidencia su competencia laboral, a las organizaciones, al contar con el

personal calificado y al pais, al tener organizaciones competitivas que
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generen mMA&s y mejores relaciones comerciales a nivel nacional e

internacional.

El INTECAP define la competencia laboral como el “conjunto de actitudes,
destrezas, habilidades, conocimientos y actitudes requeridos para ejecutar
con calidad determinadas funciones productivas en un contexto laboral. Las
capacidades y funciones son definidas por el sector productivo y deben ser
medidas por el desempefio laboral del trabajador.” Asi mismo, las clasifica en

bésicas, generales y especificas.

Al haber analizado los componentes integradores de las competencias
laborales, se puede concluir que el Administrador de Empresas debe tener
habilidades técnicas, humanas y conceptuales que le permitan ejecutar
eficazmente el proceso administrativo, teniendo una visién clara y la
capacidad para desarrollar y aplicar los conocimientos de planeacion,
organizaciéon, direccion y control, a fin de lograr los objetivos de la

organizacion para la cual presta sus servicios.

Asi mismo, se realiz6 un analisis sobre los requerimientos del Perfil del
Administrador de Empresas en el mercado laboral guatemalteco, basado en
el Informe Final del Proyecto Tuning (2007) sobre las reflexiones y
perspectivas de la educacién superior en América Latina, relacionando las
competencias alli mencionadas con los requerimientos en las secciones de
empleo de diferentes medios masivos de comunicacién, determinando que el
profesional de empresas luego de tener las competencias basicas, debe
desarrollar competencias generales y especificas que le permitan una

formacion integral para desenvolverse en diferentes ambitos profesionales.

Las competencias generales del Administrador de Empresas es ser un

profesional universitario con capacidad de andlisis y sintesis, de aplicar los
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conocimientos en la practica, de organizar y planificar el tiempo, tener
conocimientos sobre el area de estudio y la profesion, responsabilidad social
y compromiso ciudadano, con capacidad de comunicacion oral y escrita, con
capacidad de comunicacion en un segundo idioma, de investigacion, de
aprender y actualizarse permanentemente, tener habilidades en el uso de
tecnologias de la informacion y la comunicacion, habilidades para buscar,
con capacidad critica y autocritica y de actuar en nuevas situaciones,
creativo, con capacidad para identificar, plantear y resolver problemas, tomar
decisiones, trabajo en equipo, habilidades interpersonales, capacidad de
motivar y conducir hacia metas comunes, con compromiso ético, compromiso
con la calidad, con compromiso con la preservaciéon del medio ambiente y el
medio socio-cultural, valoracibn y respeto por la diversidad vy
multiculturalidad, habilidad para trabajar en contextos profesionales en forma

autébnoma.

Las competencias especificas del profesional de Administracion de
Empresas que le permitan desenvolverse en diferentes cargos empresariales
son: desarrollar un planeamiento estratégico, tactico y operativo, que
identifique y administre los riesgos de negocios de las organizaciones,
optimizar los procesos, administrar un sistema logistico integral, manejar
sistemas de control administrativo, conocer el marco juridico y laboral sobre
proyectos empresariales, interpretar informacién financiera, contable y de
costos para la toma de decisiones de inversion, financiamiento y gestion de
recursos de la empresa, identificar las interrelaciones funcionales de la
organizacién, ejercer liderazgo en funcion de las metas y objetivos de la
organizacion, administrar y desarrollar el talento humano, identificar aspectos
éticos y culturales de impacto reciproco entre la organizacion y el entorno,
mejorar e innovar los procesos administrativos, detectar oportunidades para
emprender nuevos negocios y/o desarrollar nuevos productos, utilizar las

tecnologias de informacién y comunicacion en la gestion, administrar la
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infraestructura tecnoldgica de una empresa, formular y optimizar sistemas de
informacion para la gestion y planes de marketing. Asi mismo, es necesario
que el profesional considere continuar con su formacion en estudios a nivel
de post-grado, en mercadeo, finanzas, administracion, formulacién vy

evaluacion de proyectos y/o recursos humanos.
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PREGUNTAS SUGERIDAS PARA INVESTIGACION
CAPITULO IV

1. ¢Como se aplica la competencia laboral a la gestion de recursos

humanos?

2. ¢Como Gerente del Departamento de Recursos Humanos de una
Empresa, qué técnicas administrativas utilizaria para potencializar las

competencias laborales de los empleados de la organizacion?
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CONCLUSIONES

1. En funcion del desarrollo de las sociedades en las nuevas formas de

organizacion para el trabajo se determina que:

» Se han enfocado en la busqueda de la calidad, eficiencia,
competitividad de la empresa, y el desarrollo integral de las personas,
compartiendo caracteristicas comunes como la cooperacion, el trabajo
en equipo, el aprendizaje, la innovacion tecnolégica y el desarrollo del

recurso humano.

» El conocimiento y el aprendizaje son la base de la sociedad de la
informacion y el centro de las actividades productivas y sociales, por la
necesidad de atender a un mercado pluralista y heterogéneo, con el
fin de mejorar la calidad de los empleados, y orientar la actividad de

ellos hacia los resultados.

2. Con respecto a las competencias laborales y los componentes que las

integran se establece que:

» Las competencias laborales representan ser una respuesta
innovadora para administrar y regular el mercado de trabajo interno y
externo de la empresa, siendo la uniéon de las conductas individuales
con la estrategia organizacional, sostenida por una cultura de trabajo
adecuada, en donde el hombre necesita educacion basada en
aprender a ser, aprender a hacer, aprender a aprender y aprender a

convivir, con el fin de ser competente en el mercado laboral.
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3. Con relacion a las competencias que debe tener un administrador de
empresas para participar en el mercado laboral se identifica que:

» Las competencias basicas son el conocimiento, la capacidad de
aprender, adaptacion al ambiente, dominio de la lectura y escritura,
comunicacion oral y escucha, y desarrollo de valores y principios

éticos y morales.

» Las competencias generales son las caracteristicas internas del
individuo, que le posibilitan un desempefio autbnomo; la capacidad de
analizar; aplicar conocimientos en la practica; organizarse; investigar;
manejar la comunicaciéon y lenguaje; el uso de la tecnologia; tomar
decisiones; interpretar situaciones; resolver problemas; realizar
acciones innovadoras; dominio de otros idiomas; creatividad; empatia;
conducta ética; calidad; auto-aprendizaje; capacidad para juzgar el
saber hacer; formular y gestionar proyectos; habilidades
interpersonales; y el compromiso con el medio ambiente y el medio

socio-cultural.

» Las competencias especificas son el desarrollo de un pensamiento
l6gico y estratégico; manejo de riesgos y procesos Optimos en los
negocios; manejo de proyectos empresariales en diferentes tipos de
organizaciones; liderazgo para el logro de las metas de la empresa;
toma de decisiones de inversién, financieras y contables; desarrollo
del talento humano en la organizacion; interpretacion y uso de
tecnologias de informacion y comunicacion en la gestion; administrar
la infraestructura de una empresa; y mejorar e innovar los procesos

administrativos.
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» El perfil del profesional de administracion de empresas en el mercado
laboral guatemalteco debe ser un profesional universitario con
formacion integral, humanistica, cientifica y tecnoldgica, vision
multidisciplinaria del proceso administrativo, dispuesto a desempefar
diferentes roles; con conocimientos en areas de recursos humanos,
finanzas, mercadotecnia y operaciones, capaz de promover Yy
desarrollar diversos tipos de organizacion; poseedor de una
mentalidad analitica, reflexiva, critica y creadora, con capacidad para
la resolucion de conflictos, una visién enfocada hacia los resultados y

hacia el aprendizaje constante y permanente.
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RECOMENDACIONES

1. Las universidades deben enfatizar dentro de la formacién del

Administrador de Empresas, la especializacion por competencias, ademas
de fomentar en él, el aprendizaje como una tarea vitalicia, con el propésito
de formar profesionales capaces de ejercer ciudadania e insertarse en el
medio que se preparen cultural e intelectualmente para hacer frente a los

desafios presentes y futuros.

. Para elevar el desarrollo del talento humano en Guatemala y mejorar la
productividad de las empresas, éstas deben apoyarse en instituciones
especializadas en desarrollar y certificar las competencias de sus
miembros, entre ellas se encuentra el Instituto Técnico de Capacitacion y
Productividad —INTECAP- que les permite a través de la certificacion de

sus competencias tener personal mas calificado.

. ElI administrador de empresas para lograr el éxito profesional, debe tener
una cultura de aprendizaje permanente, desarrollar habilidades técnicas,
humanas y conceptuales necesarias que le permitan ejecutar eficazmente
el proceso administrativo, para que pueda actuar en las diversas
especialidades de la administracion; por medio del auto-aprendizaje, a
través de una actualizaciébn constante sobre los requerimientos del

mercado laboral y desempefio de su ejercicio profesional.
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4. Es importante seguir investigando sobre el Desarrollo del Talento Humano
basado en competencias, la evaluacion del desempefio en las
organizaciones, los principales factores de cambio en el mundo laboral y la
competencia del formador de competencias laborales, con el fin de tener
informacion complementaria que aporte ideas y brinden un amplio soporte
para tener conocimientos que prepararen al profesional a enfrentar los

desafios en su desempefio como tal.
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APENDICE 1. EL MODELO RACIONAL Y EL MODELO NATURAL

interdependencia con el

ambiente.

eExpectativa de incertidumbre

y de imprevisibilidad.

MODELO DE LOGICA CARACTERISTICAS ENFOQUES
ORGANIZACION | UTILIZADA TIPICOS
Racional Sistema |eVision enfocada solamente | e Administracion

cerrado en las partes internas del cientifica de

sistema, con énfasis en la Taylor.

planeacién y el control.

e Teoria clasica de

Fayol.
eExpectativa de certeza y de | e Teoria de la
imprevisibilidad. burocracia de

Weber.
Natural Sistema |eVision enfocada en el | e Modernas teorias
abierto sistema y su de la

administracion
fundamentadas en
la Teoria de

sistemas.

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracion. (72. Edicién) Editora
CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. Pag. 254
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APENDICE 2. TIPOLOGIA DE BLAU Y SCOTT

BENEFICIARIO
PRINCIPAL

TIPO DE
ORGANIZACION

EJEMPLOS

la organizacion.

Los propios miembros de

Asociacion de

beneficiarios mutuos

Asociaciones profesionales, cooperativas,

sindicatos, fondos mutuos, consorcios.

Los propietarios
accionistas de

organizacion.

o}
la

Organizaciones de

intereses comerciales

Sociedades an6nimas o0 empresas

familiares.

Los clientes. Organizaciones de | Hospitales, universidades, organizaciones
servicios religiosas y agencias sociales,

organizaciones filantrépicas.
El publico en general. Organizaciones del | Organizacion militar, seguridad publica,
Estado correos Yy telégrafos, drenaje/saneamiento

bésico, organizacion juridica y penal.

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracién. (72 Edicién) Editora
CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. Pag. 258
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APENDICE 3. El ICERBERG DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Aspectos Formalesy

= Estructura Organizacional

Componentes
visibles y
publicamente
observables,
orientados para

= Titulos y descripciones d¢ cargos
=  Objetivos y estrategias
= Tecnologia y practicag operacionales

=  Politicas y directrices de personal

aspectos
= Métodos y procedimientos operacionales y de
. - y . . . tareas.
= Medidas de prodluctividad fisica y financiera
Aspectos Informales y Ocultos
= Estanfares de influenciacion y poder
. . )
Perdepciones y actitudes de las personas CFOTETES
= Sghtimientos y normas de grupos invisibles y
. | X cubiertos,
L ]
reencias, valores y expectativas afectivos y
Estandares de integracidn informales emocionales,

orientados para

Normas grupales aspectos sociales y

Relaciones afectivas psicolégicos

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracion. (72 Edicion) Editora
CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. Pag. 321
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APENDICE 4. EL PROCESO DE CAMBIO

Descongelamiento

\ 4

Viejas ideas y practicas
se derriten, abandonan y
se desaprenden

Cambios

Recongelamiento

Nuevas ideas y practicas
se ejercen y aprenden

A 4

Nuevas ideas y practicas
se incorporan
definitivamente a la
conducta

Identificacion Interiorizacién

Soporte Refuerzo

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracion. (72 Edicion) Editora
CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. Pag. 323
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APENDICE 5. LOS DIFERENTES TIPOS DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

Cambios en la estructura

Redisefio de la organizacién
Cambio de la estructura del trabajo.

Organizacional

Organizacional v Nueva configuracion.
Nuevos equipos.
Cambios en la Tecnologia Nuevos procesos. Redisefio del flujo de

> trabajo.

Nuevos productos. Nuevos servicios.

Cambios en los Productos / Redisefio del flujo de trabajo. Nuevos
Servicios > clientes.

Nuevas actitudes, percepciones,
Cambios en la Cultura expectativas, mentalidad, habilidades,
> resultados.

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999)

CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. Pag. 324

A\ 4

Desempefio

Organizacional

Mejorado

Introduccién a la Teoria de la Administracién. (72 Edicion) Editora
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APENDICE 6. LAS ETAPAS DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Fuerzas ambientales

Competicion
globalizada, clientes,
competidores,

proveedores, etcétera.

Necesidad de
cambio

Diagnéstico del
cambio

Implementacion del

v

cambio

Fuerzas internas

Misidn, objetivos,
planes, problemasy
necesidades de la
organizacion.

Analisis de los
problemasy
necesidades

Definicidn de los
cambios necesarios en
tecnologia, productos,

estructura y cultura

Utilizacion de andlisis
del campo de fuerzas 'y
tacticas para superar
resistencia al cambio.

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracion. (72 Edicion) Editora
CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. Pag. 324
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APENDICE 7. LAS CARACTERISTICAS DEL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Enfoca la organizacion global Procesos grupales

Orientacion sistémica Retroalimentacion intensiva

Utiliza agentes de cambios Orientacién contingencial

DN N NN

Enfasis en la solucion de Desarrollo de equipos

NN

problemas Enfoque interactivo

v' Aprendizaje experimental

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracién. (72 Edicién) Editora
CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. Pag. 329
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APENDICE 8. EL GERENTE EFICIENTE Y EL GERENTE EFICAZ

GERENTE EFICIENTE

GERENTE EFICAZ

e Hace las cosas de forma correcta.
e Soluciona los problemas.

e Cuida los recursos.

e Cumple su deber.

¢ Reduce costos.

Hace las cosas correctas.

Produce alternativas creativas.
Optimiza la utilizacién de los recursos.
Obtiene resultados.

Aumenta ganancias.

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (1999) Introduccién a la Teoria de la Administracién. (72 Edicion) Editora

CAMPUS, LTDA. Colombia: McGraw-Hill Interamericana S.A. 1055 paginas. Pag. 345
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APENDICE 9. ELEMENTOS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES Y
PROFESIONALES, SEGUN SPENCER Y SPENCER

Conocimiento

Elementos de la Saber Hacer Destrezas

competencia

Saber Estar

Saber Ser

bt

A 4

Competencias
Profesionales

Motivacién

L

Rasgos de personalidad

Auto-comprensién

y
—

Conocimientos

Habilidades

~—— ) A S

gl

Fuente: Elaboracién Propia con informacién basada en: Lopez, y Leal (2000)._Cémo aprender en la
Sociedad del Conocimiento. (12. Edicién) Barcelona, Espafia: Ediciones Gestién 2000, S.A. 399
paginas.




