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Resumen  

Ya es conocido por los tratadistas del tema de gestión humana, que en la 
actualidad son muchos los factores que han de tenerse en cuenta para que las 
empresas puedan responder a las múltiples transformaciones en las que se ven 
expuestas producto de las nuevas tecnologías y del proceso de la globalización. 
En Venezuela el parque Industrial mas importante se caracteriza por tener en la 
actualidad más de 272 empresas –registro oficial de la cámara industrial- las 
cuales poseen características heterogéneas derivadas de la actividad comercial de 
cada empresa. Esto hace que quienes nos dedicamos al estudio de la gestión de los 
recursos humanos nos interesemos por conocer si las empresas tienen la voluntad 
y el interés de involucrar  en el diseño, participación y ejecución de las estrategias 
a los responsables de la dirección de recursos humanos. El propósito de este 
documento es analizar las diferentes experiencias de formación por competencias 
que actualmente ponen en práctica  las industrias diversas que funcionan en el 
parque industrial carabobeño y además determinar si el componente formativo 
que adoptan las empresas venezolanas se ajustan a las nuevas tendencias 
estratégicas que hoy derivan de las exigencias del entorno y del mundo del 
trabajo. 
 
Este documento propone puntualizar en dos dimensiones: la primera  considerar 
las bases teóricas que identifican la estrategia empresarial con la integración del 
recurso humano y la segunda dimensión es determinar las premisas claves que 
garantizan el proceso formativo en las empresas venezolanas, considerando la 
metodología por competencias como factor estratégico y relevante en el logro de 
los objetivos empresariales. Para ello se escogieron un grupo de industrias 
diversas que fueron estudiadas y analizadas por separado a través de encuestas-
entrevistas a informantes claves que laboraban en los departamentos de recursos 
humanos. La metodología seguida fue de tipo cuantitativo. En dichas empresas se 
buscó conocer la efectividad de la estrategia empresarial, los recursos humanos 
como ventaja competitiva, además se estudio los procesos formativos y de 
competencias. 
   
Palabras claves: estrategia-formación-competencias. 
 
 
 



1.-LA Gestión de los Recursos Humanos y la Formación por Competencias 
en las organizaciones.  
 
En los últimos años el mercado laboral ha cambiado en forma vertiginosa y 

radical, tanto han sido las transformaciones que se habla de aspectos como: el fin 

del trabajo,  la desaparición del empleo de larga duración en una misma empresa, 

de la desaparición de la estabilidad laboral, de la existencia de empleos inestables 

y pocos duraderos, que pueden  ser de calidad buena o mala en cuanto a salarios, 

calificaciones y condiciones de trabajo; se cuestiona la flexibilidad del trabajo, los 

tiempos del trabajo, el empleo femenino, la recurrencia del trabajo parcial o 

temporal, entre otros.  Estas consideraciones del mercado de trabajo, en gran parte 

se han dado a consecuencia de las grandes transformaciones originadas por el 

cambio tecno-productivo y por las nuevas tecnologías de información y de 

comunicación. No obstante, estos cambios han encontrado una contrapartida en la 

modificación de las formas de trabajar; originando nuevos modos de producción y 

una gran variedad de innovaciones que estructuran una nueva organización del 

trabajo, apareciendo con ello una nueva concepción empresarial. 

 

Se evidencia así una nueva forma de organización del trabajo que conduce a la 

configuración de un nuevo perfil del trabajador que apunta hacia una formación 

integral y al desarrollo de un mayor número de competencias, así como un mayor 

contenido técnico y social. Se conoce tradicionalmente que  los conceptos más 

recurrentes en el modelo de análisis del mercado de trabajo identificaban factores 

tales como: tarea, operación, tiempos, movimientos; en la actualidad el modelo de 

análisis del campo laboral refiere  otras condiciones entre las que destacan: 

formación, desarrollo, competencias de las personas.  

  

No cabe la menor duda, que la evolución de la tecnología, el crecimiento de los 

mercados, la evolución de la economía han cruzado la puerta del siglo XXI, 

permitiendo con ello que los responsables de direccionar personal en las 

organizaciones diseñen sus políticas y estrategias considerando el personal 



calificado para asumir los grandes retos del negocio.  Por ello, factores como el 

cambio tecnológico, la reestructuración productiva, las modificaciones del 

mercado de trabajo orientadas hacia una mayor flexibilidad han justificado un 

cambio en las demandas de formación que a su vez provoque una necesaria 

exigencia de personas que demuestren sus capacidades en el puesto de trabajo. 

 

En este sentido el análisis que pueda hacérseles al comportamiento de las 

empresas con relación a las demandas correspondientes a la formación de las 

personas, se centra en diversos factores, siendo uno de los más destacados y 

quizás el más relevante  el de la globalización, que de una u otra forma  repercute 

en el contexto macroeconómico;  hecho que incide en gran medida en sectores de 

la actividad económica donde se desenvuelven las empresas. 

 

Ante este escenario mundial, muchas son las empresas que demuestran su interés 

en establecer planes formativos para mejorar la formación de las personas, donde 

necesariamente debe garantizarse el desempeño efectivo en la actividad laboral, 

por ello, en las organizaciones empresariales los planes estratégicos deben incluir 

los recursos humanos como un factor de primer orden. Dichos planes deben estar 

dirigidos a incorporar y a gestionar procesos, métodos,  herramientas necesarias y 

útiles para la empresa y en general para el personal que en ella labora, con ello se 

buscaría alcanzar el desarrollo esperado de cara a la competitividad empresarial, 

dando paso los nuevos procesos tecnológicos y de producción. Cejas, Magda 

(2003).  

 

En esta sociedad, donde las transformaciones ocurren vertiginosamente, gestionar 

una empresa representa una tarea muy compleja, por ello en toda gestión 

empresarial se debe considerar la gestión de los recursos humanos. No obstante, 

se hace necesario aclarar que la diferencia entre un modelo de gestión de recursos 

humanos con otro, es que cada organización contempla condiciones y situaciones 

distintas permitiendo con ello que la gestión humana oriente la consecución de sus 

objetivos en función de los requerimientos estratégicos de la organización  



Coincide con lo expuesto con antelación  Albizu, Gallastegi y Landaeta Rodríguez 

(2001), quienes consideran la gestión de los recursos humanos  como aquélla que 

contempla las actividades orientadas a canalizar las relaciones que se generan 

entre una organización y los individuos que la integran, constituyéndose, 

consecuentemente, el eje de la propia actividad organizativa.  

 

En este sentido, Bohlander, Sherman y Snell (2003) puntualmente retoman de la 

Society for Human Resource Management y la Commerce Clearing House, el 

estudio realizado por más de una década respecto a los desafíos competitivos que 

contempla la gestión de los recursos humanos en las empresas, siendo ellos 

aquellos que se concentran en desarrollar una fuerza de trabajo hábil y flexible 

para competir en el siglo XXI. 

 

Dentro de los desafíos competitivos se encuentran: 

1. La globalización 

2. Incorporación de nuevas tecnologías 

3. Desarrollo del capital humano 

4. Administración del cambio 

5. Respuesta al mercado 

6. Control de costos  

 

 

De esta manera, para  los especialistas no es posible atender el llamado de 

responder a las grandes transformaciones del mundo laboral sin considerar 

previamente cada uno de los desafíos señalados.  De allí la importancia que tiene 

la formación de los recursos humanos, pues éstos manejan los procesos de 

producción, administrativos, gerencial de las empresas, lo cual implica al mismo 

tiempo el desarrollo de los conocimientos, habilidades y las actitudes del 

individuo, en realidad suele interpretarse como el incremento de sus posibilidades 

y el desarrollo ilimitado de su potencial y talento. 

 



Lo cierto es que en la actualidad las empresas mantienen un compromiso con la 

persona que  se desempeña en ella de igual forma ha de interpretarse que la 

persona que labora en la organización también se compromete con la 

organización. Se habla inclusive de tres categorías de compromisos entre los 

empresarios y sus empleados: 

1. Compromiso de actitud,  

2. Compromiso programático y 

3. Compromiso basado en la lealtad.  

 

Es oportuno destacar a Davenport (2000 p.53), el cual introduce el término de 

inversión en la formación, haciendo énfasis en la necesidad del empresario de 

invertir en los recursos humanos.  

 

En este sentido, emergen aspectos que son necesarios considerar respecto a la 

inversión en los recursos humanos, entre los que están: 

 

 La satisfacción en el empleo que posee el trabajador así como el interés 

que tiene en mantenerlo. 

 Las  oportunidades que le son posible considerar para lograr su 

desempeño en el puesto de trabajo y en las empresas, es decir sus posibilidades 

de demostrar sus propias capacidades. 

 La motivación y el reconocimiento de los logros. 

 Las posibilidades de crecimiento económico derivados de las diversas 

formas de compensación e incentivo por el trabajo ofrecido. 

  

Otros especialistas como es el caso de Gaines Robinson y Robinson (1999, pp.49-

167), nos aportan la razón de ser y el deber ser, en la transición de un enfoque 

basado en la formación a otro que busca mejorar el rendimiento.1 En tal sentido,  

                                                 
1  

 
 
 



los autores nos indican una serie de aspectos que tradicionalmente han sido 

considerados como efectivos en la formación. Sin lugar a dudas, que la inversión 

en recursos humanos refuerza el compromiso y la dedicación, con componentes 

que son claves y determinantes agregando valor lo cual logra traducirse en  una 

mayor competitividad. Es necesario destacar que el modo en que la empresa se 

introduce en la competitividad dependerá, en gran parte, de los objetivos que 

persiga, y de los cambios que a lo largo del tiempo se presenten. 

 

Hay muchos especialistas que a través de sus investigaciones realizadas en torno 

al tema de los recursos humanos,  han tratado los diferentes modelos de la gestión 

empresarial, de los cuales para efectos de este texto se ha tomado lo de Pineda 

(2002a), quien alude a una síntesis histórica del desarrollo de la disciplina de la 

gestión empresarial, así como también se complementa esta síntesis con las 

aportaciones de Bayón M. (2002), el cual realiza una contribución importante. La 

exposición gráfica de los diferentes modelos de gestión que han predominado a 

través del tiempo, tiene como objetivo mostrar el posicionamiento de los recursos 

humanos  en cada uno de los modelos, y a su vez lograr ver cómo ha pasado de 

ser un elemento o recurso más del proceso productivo a ser el centro de la 

organización.  

 

La gestión de los recursos humanos  implica dedicación desde el inicio al fin de 

una relación laboral, y entre las tareas más importantes están: reclutamiento y 

selección, compensaciones, formación y capacitación, desarrollo de carrera, 

marcos legales, higiene y seguridad. 

 

Para Quijano (2006) todas las actividades de las organizaciones se llevan a cabo a 

través de personas que trabajan en grupos  que generan procesos humanaos que 

pueden afectar a toda la organización. Actividades que centran sus esfuerzos en 

los valores implícitos, en las metas propuestas y en los modos de llegar a ellas. 

Ante esta consideración de Quijano (2006) al parecer se hace cada vez más 



necesario para los especialistas y consultores de la gestión de los recursos 

humanos destacar los conocimientos sobre la administración de los negocios.  

El punto de partida que permite comprender desde la gestión de los recursos 

humanos y la formación según De La Calle D y Urbina C (2004)  es aquel que 

permite identificar 6 procesos básicos entre los que figuran: 

 

Procesos Básicos: son aquellos procesos que son previos a que la persona se 

incorpore a la organización, buscan analizar por una parte los puestos de trabajo y 

por la otra plantear la planificación de los recursos humanos 

Procesos de Afectación: son aquellos procesos donde los individuos se 

incorporan a las organizaciones. Se destacan dentro de ellos: el reclutamiento, la 

selección, la contratación y la socialización del individuo al puesto de trabajo y a 

la organización.  

Procesos de Formación y Desarrollo: Se considera aquel proceso que permite el 

mejoramiento de su formación profesional dentro de la empresa, a fin de que 

pueda establecerse la conexión entre la formación y las responsabilidades que la 

empresa le permita asumir. 

Procesos de Mantenimiento: considerados como aquellos procesos utilizados 

para crear condiciones ambientales y psicológicas satisfactorias para las 

actividades de las personas. Higiene Seguridad-Sindicatos-Calidad de Vida. 

Procesos sustractivos: Son aquellos que recogen la desvinculación del trabajador 

a la empresa, bien de forma involuntaria- ejemplo el despido-o de forma 

voluntaria –admisión o jubilación-. 

Procesos de evaluación y compensación: aquel que supone que todo trabajo 

debe ser remunerado y compensado, para lo cual es necesario llevar a cabo 

evaluaciones de su desempeño con el propósito de registrar sistemáticamente si 

estos están cumpliendo con las exigencias propias del puesto de trabajo.     

 

De manera particular, nos interesa centrarnos en el proceso de desarrollo,  el cual 

identifica la formación como un subsistema de los recursos humanos, y la 

convierte en un factor estratégico que cada vez tiene mayor importancia. Al 



respecto, Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2003) destacan la relevancia de la 

preparación de los profesionales para el siglo XXI desde la gestión de los recursos 

humanos y desde la evolución que esta ha tenido en las empresas. Destacando que 

esta evolución puede ser descrita, de forma muy sintética sobre la base de tres 

consideraciones  

1. Su orientación administrativa.  

2. Su énfasis en las relaciones laborales. 

3. Su enfoque estratégico. 

 

A tenor de lo expuesto,  se destaca que la  evolución de la función de los recursos 

humanos centra su atención en base a estos tres componentes, teniendo en cuenta 

que la orientación administrativa tiene que ver con el proceso burocrático y con la 

convicción de que el trabajador tenga en cuenta las reglas establecidas, la segunda 

consideración respecto a las relaciones laborales considera el aspecto socio-

jurídico lo cual permite establecer las condiciones del trabajo entre el trabajador y 

la empresa y por ultimo el enfoque estratégico hace énfasis en la búsqueda de 

relaciones laborales equitativas, flexibles e integradas de cara al aumento de la 

competitividad, mejora a la calidad y eficiencia productiva así como la búsqueda 

de la eficacia, con ello se garantiza la integración de las personas en las 

organizaciones.   

 

Estos objetivos empresariales se alcanzan con mayores posibilidades cuando las 

empresas han atendido de forma eficiente el desarrollo del talento de su personal, 

así, el desarrollo de las potencialidades humanas es uno de los principales 

elementos generadores de productividad, vinculado, además, a una cultura 

empresarial y a la identificación del empleado con el puesto de trabajo y con la 

organización. Quienes tienen la tarea de gestionar los recursos humanos, tendrán 

que considerar sus componentes, y no olvidar la compresión que requiere el 

capital humano desde el ámbito organizacional. Esto lleva implica la integración 

de muchos componentes tales como: las capacidades, los conocimientos, las 

actitudes y aptitudes –entre otros-. 



 

Esta administración de los recursos humanos, requiere de procesos formativos 

propios del mundo laboral, que son, en algunos casos permanentes y en otros 

coyunturales. Desde la perspectiva actual de cambios y de globalización, se 

requiere garantizar en las organizaciones  una formación continua.   

 

No obstante, la estrategia del negocio es factor clave para el éxito competitivo,  

juega un papel determinante dentro de las organizaciones ya que la misma permite 

de una u otra manera que las empresas logren alcanzar sus objetivos y metas 

dentro del entorno de laboral, en palabras de Porter (2003) son  tres tipos de 

estrategia competitiva existentes en el mercado laboral: 

 

1. La empresa que lucha por ser el productor líder en costos en la industria 

(El esfuerzo por ser productor de bajo costo)  

2. Buscar la diferenciación del producto que se ofrece respecto al de los 

rivales (Estrategia de diferenciación)  

3. Centrarse en una porción más limitada del mercado en lugar de un 

mercado completo (Estrategias de enfoques y especialización). 

 

En este sentido, si el único propósito de la estrategia es permitir que la empresa 

obtenga, tan eficientemente como sea posible, una ventaja sostenible sobre sus 

competidores implica ello que toda estrategia corporativa supone, así, un intento 

por alterar las fortalezas relativas de la compañía para diferenciarse de sus 

competidores -de manera eficiente- por lo tanto desde la perspectiva de la gestión 

humana, la estrategia del negocio identifica  el éxito competitivo en el mercado a 

través del producto, pero la estrategia de la gestión de recursos humanos 

necesariamente debe estar alineada con la estrategia del negocio, por tanto la 

formación de las personas es de vital importancia para crear componentes 

diferenciadores a través de estas.  

Si las empresas consideran esta alineación-estrategia del negocio y estrategia 

desde la gestión de los recursos humanos- es de gran relevancia los 



requerimientos que en materia formativa se lleven a cabo, por tanto, las empresas 

–dependiendo de su actividad formativa- deben considerar la formación por 

competencia que viene emergiendo en el contexto laboral como una respuesta a la 

necesidad de mejorar permanentemente la calidad de la formación de los recursos 

humanos para adaptarse a los cambios que sufre la empresa en un entorno 

globalizado. La razón anterior determina el ser de todo proceso formativo en los 

recursos humanos y se considera uno de los ejes primordiales de la 

competitividad, del crecimiento económico y el desarrollo social, por lo que 

apunta a ser un factor clave y estratégico en las organizaciones. En este sentido la 

relevancia  estriba en el  fomento de las competencias y en la necesidad de 

incrementar  las “calificaciones fundamentales” en el individuo; siendo preciso 

respaldarlas a través de  procesos formativos eficaces.  

 

METODOLOGIA APLICADA EN EL ESTUDIO: 

  

1. Es necesario indicar que el estudio de industrias diversas de la zona industrial 
de Venezuela, se llevo a cabo a través de diversas experiencias derivadas de la 
práctica en gestión de recursos humanos en este sentido la metodología utilizada- 
constituye uno de los aspectos más relevantes en toda investigación- permitió 
ubicar la directriz definida por los investigadores-colaboraron en este estudio 
tesistas de la facultad de cs. económicas y sociales  para dar respuesta a cada una 
de las interrogantes derivadas del caso estudio. Refleja además de la metodología 
seleccionada para estudiar el problema, las técnicas e instrumentos que fueron 
utilizados para la recolección de datos, así como aquellos procedimientos 
estadísticos que contribuyeron en el tratamiento efectivo de la información 
obtenida. La investigación se caracterizó como una Investigación de Campo de 
tipo descriptiva y no experimental. Todas las investigaciones al utilizar un diseño 
descriptivo-campo requieren crear los métodos y formas necesarias para recaudar 
toda la información existente en el problema. Por esto se determina como técnica 
a la estrategia para obtener los datos primarios del estudio. Dentro de esta técnica 
se considero la encuesta la cual fue aplicada a un total de 50 empresas de industria 
diversas en el parque industrial carabobeño, así como también en algunos de los 
casos se aplicaron entrevistas a informantes claves (jefe de personal) .  La 
encuesta se sometió al juicio de experto, así como también se aplico  La 



confiabilidad de la misma utilizando el coeficiente Alpha de Cronbach, el cual 
estima la consistencia interna de una escala de medida, obteniéndose una 
correlación alta ya que se obtuvo como resultado el 0,80 lo cual implica que la 
correlación es alta. La encuesta se dividió en tres partes, la primera referida a 
aspectos generales de la empresa y la estrategia de negocio, la segunda referida a 
la formación como proceso y la tercera referida a las consideraciones que hacen 
posible comprender la formación como factor estratégico en las organizaciones. 
Los datos se analizaron a través de la estadística  multivariante logrando destacar 
el análisis respectivo de las variables más relevantes del estudio.  

   
  

REFLEXIONES FINALES 

En cuanto al diagnóstico de la formación se parte fundamentalmente que en la 

empresas objeto de estudio no se evidencia de un proceso de formación 

sistemático – entendido este proceso como aquel plan que debe seguir una 

aplicación sistemática por parte del formador y/o organización,  para satisfacer 

necesidades que han sido diagnosticadas en el ámbito de los comportamientos de 

las personas en el campo profesional el cual permitirá un  mejoramiento de su 

desempeño en su actividad laboral. En consecuencia los planes de formación no 

son diseñados en función de las necesidades que puedan ser detectadas en los 

puestos de trabajo y mucho menos se realiza una programación previa para formar 

al personal, lo que evidencia que este proceso no colinda con los planes 

estratégicos que se tenga en la organización. Así mismo, la muestra escogida para 

el estudio-industrias diversas  no muestra evidencia de alinear la estrategia con la 

gestión de recursos  humanos y por ende con los procesos formativos. En las 

empresas seleccionadas, la formación es un proceso que se adecua solo a los 

requerimientos que por partida formativa ha de hacérseles al personal que labora y 

en base a las necesidades requeridas en el momento, la existencia de una 

planificación previa no es posible considerarla, así mismo, las empresas cuyas 

características evidencian un mayor número de personas laborando-100 en 

adelante- indican que realizan planes de formación basados en la metodología por 



competencias pero en la practica solo estiman considerar algunos de los 

momentos lógicos de dicha metodología. 
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