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RESUMEN

El concepto de competencias abarca una multidimensionalidad que involucra al
menos dos aspectos importantes del desarrollo organizacional, ellos son el de la
Gestion y el de la Capacitacion por competencias. El empleo de estrategias basadas
en los preceptos de los aspectos mencionados, permite crear herramientas
metodoldgicas para mejorar la efectividad de entes administrativos. El presente
trabajo tiene como propoésito, evaluar un plan estratégico gerencial basado en el
modelo de gestion por competencias para la optimizacion de procesos administrativos
que se llevan a cabo bajo la responsabilidad del Departamento Académico del Grupo
Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13, en Barcelona, estado Anzoategui a la luz de
las teorias de David McClelland sobre motivacion y competencias. Se trata de una
investigacion bajo la modalidad de proyecto factible haciendo uso de un disefio no
experimental de campo y transversal. La poblacion objeto de estudio estuvo
constituida por 16 Supervisores de Nivel 7, por lo que la muestra es censal. La
informacion se recolectd a través de la técnica de encuesta con un cuestionario
dirigido a los Supervisores de Nivel 7 y constituido por 19 preguntas cerradas, con
alternativas de respuesta policotomicas (Siempre, Casi Siempre, Casi Nunca o
Nunca); las cuales fueron sometidas a validacion a través del juicio de expertos. La
confiabilidad fue medida a través del coeficiente de Alpha de Cronbach donde se
obtuvo un valor de 0,828 (Muy alta). Como conclusiéon general se logré determinar,
que existe una alta disposicion a participar en la implementacion de un plan
estratégico basado en las teorias de la gerencia por competencias y que su
implementacion integral coadyuvard a optimizar la ejecucion de los principales
procesos administrativos inherentes a la capacitacion profesional del Departamento
Académico del Grupo 13.

Palabras Clave: Gestion por Competencias, Plan Estratégico Gerencial, Procesos
Administrativos, Optimizacion, Gerencia Educativa, Educacion.

Linea de investigacion: Gerencia Educativa, Gestion y Trabajo.

Tematica: Planificacion Educativa.
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ABSTRACT

The concept of competencies encompasses a multidimensionality that involves at
least two important aspects of organizational development, they are Management and
Competency Training. The use of strategies based on the precepts of the
aforementioned aspects, allows creating methodological tools to improve the
effectiveness of administrative entities. The purpose of this work is to evaluate a
strategic management plan based on the competency-based management model for
the optimization of administrative processes carried out under the responsibility of
the Academic Department of the “Simén Bolivar” Air Hunting Group No. 13, in
Barcelona, Anzoategui state. It is an investigation under the feasible project modality
using a non-experimental field and cross-sectional design. The study population
consisted of 16 Level 7 Supervisors, so the sample is census. The information was
collected through the survey technique with a questionnaire addressed to Level 7
Supervisors, which consisted of 19 closed questions, with polycotomic response
alternatives (Always, Almost Always, Almost Never or Never); which were subjected
to validation through expert judgment. Reliability was measured using Cronbach's
Alpha coefficient. As a general conclusion, it was possible to determine that there is a
high willingness to participate in the implementation of a strategic plan based on
theories of management by competencies and that its comprehensive implementation
will help optimize the execution of the main administrative processes inherent in
professional training. of the Academic Department of Group 13.

Key Words: Management by Competences, Strategic Management Plan,
Administrative Processes, Optimization, Educational Management, Education.
Research line: Educational Management, Management and Work.

Theme: Educational Planning.

Sub-theme: Action and strategic plans.
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Introduccion

El siguiente Trabajo de Grado presentado como requisito para optar al titulo de
Magister en Gerencia Avanzada en Educacion, tiene como proposito evaluar un plan
estratégico gerencial para optimizar los procesos administrativos que se ejecutan en el
Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N°13 con la
intencion de mejorar el desempefio del mismo en su funcion educacional en los
aspectos de formacion, capacitacion y entrenamiento profesional. Para ello en primer
lugar se procedi6 al diagnéstico de la situacion; a través de la aplicacion de un
cuestionario para recabar informacion que después fue analizada con el fin de
determinar la necesidad gerencial en el area de gestion por competencias relacionada
a la poblacion objeto de estudio.

Como metodologia para el desarrollo de la investigacion, tomando en cuenta
algunos aspectos de la realidad de la poblacion de estudio del Grupo Aéreo de Caza
“Simon Bolivar” N° 13 de Barcelona, se operacionalizaron las variables de cada
objetivo especifico planteado; las cuales derivaron en dimensiones e indicadores que
orientaron la formulacion de los diferentes items del instrumento, el cual fue validado
por expertos y se utilizd para recabar la informacion necesaria para el analisis y la
presentacion de los resultados que evidencian el logro de los objetivos planteados en
la investigacion.

Para el disefio del plan estratégico gerencial que se propone, se tomaron como
bases tedricas los estudios sobre competencias planteados por David McClelland
(1917-1998) y como bases conceptuales, todos los preceptos suscritos a la rama de la
gerencia conocida como Gestion por Competencias, principalmente los de Leonard
Mertens y los de Sergio Tobdn, siendo esta tendencia la seleccionada por estar
ajustada a las necesidades del comportamiento organizacional representado en el
ambiente estudiado.

Tomando en cuenta todas las consideraciones anteriores la presente investigacion

se organizo en capitulos de la siguiente manera:



Capitulo I. El Problema. Comprende el planteamiento del problema formulado
para el desarrollo de esta investigacion, asi mismo refiere los objetivos, tanto el
general, como los especificos y la justificacion del mismo, donde se destacan los
motivos por los cuales se efectu6 el trabajo y la importancia que reviste.

Capitulo II. Marco Teérico. Contiene los antecedentes o trabajos afines a la
presente investigacion, los cuales dan orientaciones en torno al disefio de la
metodologia a seguir, asi como a la sustentacion tedrica del trabajo. De igual modo,
contempla las bases teodricas y conceptuales que dan fundamento al trabajo.

Capitulo III. Marco Metodolégico. Corresponde a la descripcion de la
metodologia empleada para llevar a cabo el proceso de recoleccion y andlisis de la
informacion. Alli se describen aspectos vinculados con el tipo y disefio de
investigacion, poblacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, asi como
las técnicas de analisis de los resultados.

Capitulo IV. Analisis e interpretacion de resultados. Describe el analisis e
interpretacion de los datos recogidos a través de la aplicacion de los 19 items que
conformaron el instrumento, los cuales permitieron conocer las conclusiones y
recomendaciones, que sustentan la presentacion de la propuesta a fin de propiciar un
mejoramiento en los procesos administrativos relacionados a la capacitacion
profesional del de los integrantes de la Unidad objeto del estudio.

Capitulo V. La Propuesta. Se presenta el denominado “Plan Estratégico
Gerencial DA-G13-2020” con sus elementos constitutivos y la descripcion de las
estrategias y metodologias a utilizar en su implementacion, el cual tiene el proposito
de optimizar la ejecucién de los procesos administrativos relacionados al registro,
administracion y evaluacion de la formacion, capacitacion y entrenamiento del talento
humano que labora en el Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13, en Barcelona,
estado Anzoategui.

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones y un listado con las

referencias bibliograficas consultadas y los anexos correspondientes.



CAPITULO 1

EL PROBLEMA
Planteamiento del problema

Existen elementos de caracter estructural que pueden definir el nivel de
desempefio de una organizacion, sobre todo cuando se habla de sistemas de indole
administrativo y mas aun con fines educativos. Aspectos relevantes de interés tanto
educacional como laboral que inciden directamente en qué tan 6ptimo pueden ser los
resultados y qué tan eficiente puede ser un departamento en el cumplimiento de sus

funciones.

Entre estas areas del desempefio organizacional se encuentra el tema de las
competencias como una caracteristica importante del desarrollo de la gestion
administrativa, en especial de las nuevas tendencias que consideran a las
competencias laborales como elementos esenciales en la estructura organizacional y
en la adecuacion de los puestos de trabajo, de las funciones y del método gerencial a
emplear, asi mismo como forma de desarrollo de la planificacion de la formacion, de

la capacitacion y del entrenamiento profesional.

Segin Tobodn (2012), las competencias se definen como “desempefios integrales
para identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas del contexto, con
idoneidad, compromiso ético y mejoramiento continuo, integrando sistémicamente el
saber ser, el saber convivir, el saber hacer y el saber conocer” (p.11). En esta tonica
de saberes se desarrolla un contexto de empleo formativo en la optimizacion de
resultados, refiriéndose a las competencias y su estudio, como una herramienta de
interaccion personal que hace prevalecer el factor humano como via hacia el

cumplimiento del objetivo de una organizacion dedicada al medio educacional.



Como el elemento base involucra dos ejes fundamentales, el organizacional
(Laboral) y el formativo (Educacional), el enfoque por competencias debe ser
abordado desde ambos aspectos tomando en consideracion el desarrollo historico, los
principios esenciales, el objeto de formacion y los lineamientos de trabajo como
elementos claves a considerar en las competencias relacionando un eje con el otro de
los mencionados, estableciendo el laboral como consecuencia del formativo y

viceversa (Tobon, 2012).

Sin embargo, el enfoque por competencias como una forma de interrelacionar el
perfeccionamiento de procesos organizacionales desde lo formativo, no es una
experiencia nueva o inédita. Esta perspectiva surge desde inicios de la década de los
afnos 70 “como respuesta a la busqueda de una técnica para mejorar la coordinacion
entre los sistemas de educacion- formacion, y las necesidades concretas del mundo

laboral” (Becerra y Campos, 2012, p.5)

Aunque el enfoque y empleo de las competencias en el area laboral y educacional
son factores de vieja data, su evolucion y actualizacion han hecho que sean columnas
fuertes en materia de gestion de recursos humanos y en planificacion educativa. Es
asi como por ejemplo en un estudio realizado en Chile, Becerra y Campos (2012)

afirman refiriéndose al tema de competencias, que:

Su desarrollo, en la formacion y el empleo, tuvo lugar durante la primera mitad
de los noventa, a partir de las distintas experiencias internacionales que desde
este enfoque se fueron materializando. Estados Unidos, Canadé, Australia,
Reino Unido y Espafia, entre otros, comenzaron a avanzar en diferentes
experiencias que fueron conformando un nuevo escenario en la forma de
entender la formacion para el trabajo. (p.5)

En Latinoamérica, producto del entorno econdmico globalizado, también se ha
incursionado en el tema de las competencias, realizando estudios y proyectos exitosos
en paises como México, Colombia, Chile, Argentina y Honduras, entre otros (Becerra
y Campos, 2012, p. 5). Estos acercamientos pueden ofrecer una perspectiva mas

amplia de la evolucion, alcance e impacto de la gestion por competencias en la region



y por ello es importante ofrecer una revision a grandes razgos de algunos de los

trabajos mas resaltantes en este tema.

En México (Monzo, 2011) la aplicacion y andlisis de una serie de instrumentos
estadisticos sirvi6 para llegar a la conclusion de que una restructuracion del programa
de formacion profesional dirigido al plan de estudios de la Escuela de Administracion
de Instituciones, de la Universidad Panamericana, proporcionaria un avance
significativo en el método gerencial empleado de manera que se adapte y aproveche
las ventajas del proyecto formativo por competencias y de esta manera reducir la
brecha entre las competencias de las alumnas de la ESDAI y las competencias
demandadas por los empleadores, lo cual es una evidente muestra de interrelacion

entre competencias laborales y su par educacional.

Es importante acotar que la Dra. Monz6, enmarcd su estudio en un plan de caracter
internacional en lo educativo como lo es el Proyecto Tuning, y que involucra a su vez
a varios paises de Latinoamérica tales como Argentina, Brasil, Colombia, Chile,
Honduras, Venezuela, entre otros. Esta iniciativa que tuvo su origen en Europa y que
fue adaptada entre los afios 2004 a 2006 a las 62 Universidades latinoamericanas
participantes, entre las que podemos mencionar la Universidad Nacional de Cuyo
(Argentina), Pontificia Universidad Javeriana (Colombia), Universidad Catolica de
Valparaiso (Chile), Universidad de la Habana (Cuba), Universidad Central de
Venezuela y la Universidad de Carabobo (Venezuela), entre otras. A través de ¢l se
busca la sensibilizacion de los sistemas educativos “a los nuevos debates, en el que se
hayan discutido en profundidad, y a nivel de las areas del conocimiento, aspectos
centrales como la definicion de perfiles a través de competencias” (Gonzilez,

Wagner, y Beneitone, 2004, p. 15).

En el mismo orden de ideas, en Colombia se han presentado debates acerca de la
conveniencia del uso del proyecto formativo por competencias en funcion a la
actividad profesional y de alli se recatan dos articulos que comparan la educacioén por

competencias con la educacion humanistica, como es el caso del autor Trujillo (2009)



quien para la revista colombiana “El Hombre y la Maquina” presentd un estudio
denominado “Formacién humanistica o formacioén por competencias: Dilemas de la
Educacion en el contexto actual” y en el cual expone razones a favor y en contra del
uso de este tipo de formacion académica pero que al final en las conclusiones refiere
una especie de defensa aludiendo que en ambas metodologias los inconvenientes
presentados son directamente relacionados al campo de la educacion e inseparables

de la naturaleza humana.

Asimismo, Zapata (2015) realiza una ilustrativa comparacion analitica titulada “El
modelo y enfoque de formacion por competencias en la Educacion Superior: apuntes
sobre sus fortalezas y debilidades™ para el ente colombiano llamado Corporacion
Unificada Nacional de Educacion Superior, publicado en octubre de 2015 y donde
concluye que el modelo por competencias ofrece debilidades relacionadas a la
subjetividad de sus resultados pero que pueden ser atribuibles a las formas de
aplicaciéon. Sin embargo, las fortalezas evidenciadas por este modelo de gestion
educativa pueden representar cambios significativos en la sociedad ya que su
dinamismo “permite altos grados de flexibilidad, multidisciplinariedad, integralidad,
el encuentro entre el sector educativo y el productivo, la comunicacion entre
empleadores y empleados, la mejor utilizacion de las herramientas académicas, y una

formacion mejor en térmicos €ticos y morales” (Zapata, 2015, p.31)

Por su parte, el Ministerio de Educacion de Chile, publicé en el afio 2008, un
importante trabajo que reine investigaciones de multiples estudiosos dedicados al
quehacer educativo a nivel internacional quienes desarrollaron una serie de andlisis
acerca del enfoque por competencias desde diferentes angulos entre los que se
incluyen el de formacion y el laboral. Este trabajo coordinado por el Centro
Interuniversitario de Desarrollo (2008), ha sido titulado “Disefio curricular basado en
competencias y aseguramiento de la calidad en educacion superior” ofrece extenso
material de consulta acerca de la experiencia chilena en este aspecto, muy bien

sustentado y con andlisis objetivos.



Otra experiencia en Chile relacionada al tema de las competencias, es expuesta por
Andrade (2008) en su articulo “El enfoque por competencias en educacion” en el cual
muestra un panorama del desarrollo de esta tematica en Chile, pero sin desconocer
tendencias internacionales que van marcando el rumbo de este enfoque con mucha

pertinencia en el campo de la educacion desde el enfoque laboral del docente.

En este mismo orden de ideas, en Argentina un grupo de ingenieros presentan un
analisis acerca de la aplicacion de metodologias formativas por competencias
denominado “Formacion por competencias en ingenieria: ;Camino o destino?”, en el
que resaltan que en ese pais “hubo un gran impulso a partir de que el Consejo Federal
de Decanos de Ingenieria cristalizara en 2007 un documento sobre las Competencias
Genéricas” (Kowalski y otros, 2016, p. 130). Denota este estudio, el compromiso de

la nacion argentina con la formacion profesional de su mano de obra calificada.

Otro proyecto argentino que demuestra interés en aprovechar las bondades de la
articulacion de competencias entre la formacion y la produccion profesional es el
presentado en el afio 2015 en la Red de Revistas Cientificas de América Latina y el
Caribe, Espana y Portugal denominado “Desarrollo de proyectos y enfoque por
competencias: el caso del Instituto de Formacion Técnica Superior (IFTS) N° 137, en
el cual sus autoras plantean la necesidad de aplicar un curriculum basado en estsa
metodologia para “responder a las demandas de un mercado laboral emergente”

(Prada y Allendez, 2015, p. 1130)

Por su parte, en Honduras, otro pais de Latinoamerica que ha incursionado en el
tema de las competencias educativas y laborales, siendo los siguientes trabajos
resaltantes. El primero es “Formacion Profesional Basada en Competencias como
Estrategia de Apoyo para la Reduccion de la Inseguridad Alimentaria en Honduras”
donde sus autores evvaluan la necesidad de implementar o al menos “proponer un
programa formativo que responda adecuadamente a la demanda de profesionales en

Seguridad Alimentaria y Nutricional (SAN)” en ese pais Centroaméricano. El mismo



ha sido desarrollado por los ingenieros Carlos Ardon y Ana Gallegos, publicado en la

revista de circulacion nacional “Ceiba” en el afio 2012.

El siguiente trabajo del afio 2015, explota el tema desde el enfoque educacional
universitario, realizando un estudio denominado “Competencias docentes y gestion
del conocimiento con apoyo de las TIC. El enfoque de competencias como medio
para evaluar la calidad de recursos digitales para el aprendizaje”, donde varios autores
desarrollan profundamente el enfoque y lo exponen de forma académica mostrando
un alto nivel de documentacion y analisis descriptivo en forma de propuestas. Este
trabajo es un compendio de investigaciones articuladas en torno a la implementacion
de proyectos formativos por competencia en el sistema educativo de Honduras (Pech

y otros, 2015).

Para finalizar con los trabajos enfocados en la investigacion de la metodologia
empleada por competencias en educacion para la formacién y mejoramiento de
profesionales en Latinoamérica, es importante resaltar una investigacion realizada en
Costa Rica denominada “Modelo educativo basado en competencias: Importancia y
necesidad” donde Garcia (2011) plantea la importancia de adaptar el sistema
educativo a las nuevas tendencias globales de manera que el enfoque por
competencias ofrece una opcion articulada de corresponder las demandas del

mercado laboral costarricense (p. 1).

Cabe destacar que en Venezuela también ha existido de cierta forma una
preocupacion o un acercamiento institucional al dmbito de competencias para la
gestion de recursos humanos en organizaciones dedicadas al quehacer educativo. Este
interés se puede percibir mas objetivamente en la emision de boletines a través de
Gacetas Oficiales donde se exhorta desde algunos Ministerios (como por ejemplo, el
de Educacion Universitaria Ciencia y Tecnologia y el de la Defensa) a la creacion e
implementacién de manuales descriptivos de cargos y competencias laborales en las

diferentes esferas del desempefio administrativo publico.



Un ejemplo concreto de estos boletines se puede conseguir en la Gaceta Oficial de
la Republica Bolivariana de Venezuela N° 41.144 de fecha 05 de mayo de 2017,
donde por parte del Ministerio del Poder Popular para la Educacion Universitaria,
Ciencia y Tecnologia, se enuncia como funciones inherentes a la Coordinacién
General de la Fundacion Mision Sucre la captacion de profesionales docentes segliin

sus competencias (p. 12).

Otro claro ejemplo del interés institucional por el tema de las competencias queda
evidenciado en la publicacion de fecha 10 de diciembre de 2018 del Ministerio del
Poder Popular para la Defensa la cual contiene los “Lineamientos de los sistemas de
mérito, ascenso y concurso publico de ingreso 2019” y alli se realiza una descripcion
detallada de los tipos de cargos optativos de acuerdo a las competencias y
caracteristicas que deben poseer en el perfil profesiografico de los aspirantes a dichos
cargos bien sea por contratacion nueva o por ascenso. Esta evidencia del interés de
abordar desde las publicaciones institucionales el tema de las competencias, requiere
de un esfuerzo cierto por relacionar el ambiente laboral y el educacional de manera de
adaptar o sincronizar ambos lados de la moneda en una interrelacion que ofrezca

optimos resultados (MPPD, 2019).

Sin embargo, en la esfera nacional es escaso el material de caracter investigativo
que se puede conseguir basados en experiencias anteriores que relacionen estas
competencias desde el enfoque gerencial con fines de mejoramiento de
procedimientos administrativos, aprovechando la potencialidad de la Gestion por
Competencias al facilitar y optimizar el cumplimiento de funciones que se llevan a
cabo desde varias instancias que comparten procesos y responsabilidades. Es por ello,
que se muestra atractivo este enfoque para realizar una investigacion donde se puedan
concatenar los distintos ambitos de la gestion por competencias —el laboral y el
educacional o formativo- y asi lograr una propuesta de optimizacion de

procedimientos administrativos en educacion, especialmente poco aplicada.



Existe la particularidad en los trabajos investigativos encontrados, que la mayoria
tocan el tema de las competencias desde uno de los dos angulos, bien sea el educativo
o el laboral, pero no articulan ambos esquemas ni tampoco explotan el enfoque
funcional de la Gerencia por Competencias referente a la supeditacion de la estructura
organizacional a las funciones y misiéon a cumplir por las dependencias y su
interrelacion en el proceso, a través del cual comparten tareas y responsabilidades que
segun la organizacion tradicional, deben ser gestionadas por los jefes o supervisores y

divididas por departamentos, lo que le resta flexibilidad y efectividad a la empresa.

Este enfoque antes mencionado y su escaso aprovechamiento, es una de las
razones de mayor peso que ha motivado a asumir este angulo de observacion y
criterio investigativo en la problematica analizada para la recomendacion de
estrategias gerenciales basadas en la Gestion por Competencias, haciendo especial
énfasis en el tipo de organizacion para la cual se va a aplicar la propuesta, siendo esta
una dependencia adjunta a un ente de la administraciéon publica, adscrito al Ministerio
del Poder Popular para la Defensa, mas especificamente a la Aviacion Militar
Bolivariana y dedicado a la coordinacion académica con fines de formacion,
capacitacion y entrenamiento de profesionales dedicados principalmente a la defensa

del espacio aéreo nacional a través del trabajo técnico aerondutico.

En este sentido, una organizacion dedicada a esta noble mision de la defensa del
espacio aéreo soberano a través del cultivo y practica del trabajo técnico en el
ambiente aeronautico, el elemento educativo en sus fases, juega un papel
preponderante. Por esta razon, se destina a un Departamento para que cumpla las
funciones de coordinacion y control en materia académica, asegurando de esta
manera la preparacion de los profesionales que laboren en ella. Y por ello también es
importante identificar los indicadores de produccion en esta area que, aunque son
abstractos, son elementos fundamentales en la evaluacion del desempeiio en orden
general de una dependencia de este tipo como la involucrada en el estudio que se

presenta a partir de la propuesta y del analisis del problema planteado.
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El Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N°13 (GAC N°13) es el escenario
donde se realiza la investigacion y es una Unidad operativa de la Aviacion Militar
Bolivariana que cuenta con una estructura organizativa de caracter piramidal con
Departamentos, Escuadrones de vuelo y un Escuadrén de Mantenimiento. Su mision
es la de contribuir con el resguardo del espacio aéreo soberano a través de la
operacion y mantenimiento del sistema de aviacion denominado Sukhoi-30MK2, el

cual es un avion de combate de fabricacion rusa adquirido por la Nacion en el afio

2006.

Dentro de su estructura organizacional, el GAC N° 13 cuenta con un
Departamento Académico que tiene la mision de coordinar, desarrollar, administrar
y/o ejecutar planes de formacidn, capacitacion o entrenamiento dirigidos a los
profesionales que laboran en la Unidad, con el propdsito de optimizar su desempefio
profesional y que esto a su vez se vea reflejado en la calidad total del producto final, a
través del uso de las herramientas metodologicas de la planificacion estratégica y de

la evaluacion de procesos educativos.

El Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N°13
(Depacadem G-13) cumple con diversas funciones, entre las que se pueden

mencionar:

. Iniciar, controlar y culminar los procesos administrativos del
Adiestramiento en el Trabajo (AET) a los profesionales integrantes del
GAC N°13, de acuerdo a los criterios de la Direccion de Educacion de la
Aviacion Militar Bolivariana.

. Planificar, programar, evaluar y controlar proyectos educativos con la
intencion de formar, capacitar o entrenar a los profesionales integrantes
del GAC N°13.

. Coordinar con las instituciones educativas que puedan prestar apoyo al
GAC N°13 en el cumplimiento del objetivo de la funciéon académica

dirigida a sus integrantes, tales como la Universidad Experimental de la
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Fuerza Armada Nacional Bolivariana (UNEFA), la Universidad
Pedagogica Experimental Libertador (UPEL), la Universidad Bolivariana
de los Trabajadores “Jests Rivero” (UBTJR) y el Instituto Nacional de
Capacitacion y Educacion Socialista (INCES) entre otras.

. Proponer las modificaciones, actualizaciones e innovaciones de disefios
educativos, necesarios para la optimizacion de los procesos

administrativos y/o técnicos inherentes a las funciones propias de las

dependencias del GAC N°13.

Para llevar a cabo estas funciones, el Depacadem G-13 cuenta con una estructura
conformada por una jefatura y dos secciones (a saber, Seccion de AET y Seccion de
Instruccion y Evaluacion) para lo cual segin el Manual de Normas y Procedimientos
del Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13 (2009, p. 190) deberia emplear a un
Jefe de Departamento, un Jefe y dos adjuntos de la Seccion de AET, un Jefe y dos
adjuntos de la Seccion de Instruccion y Evaluacion; es decir, un total de al menos 7
profesionales. Sin embargo, por observacion directa se pudo evidenciar que en la
actualidad so6lo cuenta con 2 adjuntos y entre las filas de la Unidad no existe la
posibilidad de reasignar a personas dedicadas a otras actividades administrativas por

motivo de disponibilidad y pertinencia laboral.

En vista de esta situacion y tomando en cuenta que las diferentes dependencias que
integran al GAC N° 13, se ven favorecidas con las actividades programadas desde el
Depacadem G-13, se propone disefiar un conjunto de estrategias basadas en el modelo
de gestion por competencias que supedite a los integrantes de esas instancias a
algunas funciones de coordinacion y control académico, como una forma de
perfeccionar el desempefio de este Departamento y que las mismas sean plasmadas en
un “Plan de Optimizacion de Procedimientos Administrativos” que se ajuste a las
condiciones actuales y mantenga la suficiente flexibilidad para que se adapte a
situaciones futuras, siempre en la busqueda de la calidad total en el desenvolvimiento

educativo del ente en cuestion.
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En vista de la situacion planteada, surge la necesidad de formular la siguiente
interrogante: ;En qué medida, un plan estratégico gerencial basado en el modelo de
gestion por competencias optimizaria la ejecucion de los procesos administrativos del

Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13?
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Evaluar un plan estratégico gerencial basado en el modelo de gestion por
competencias para la optimizacion de procesos administrativos en el Departamento

Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13
Objetivos especificos

e Diagnosticar la necesidad de un plan estratégico gerencial basado en el
modelo de gestion por competencias para la optimizacion de procesos
administrativos en el Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza
“Simoén Bolivar” N° 13.

e Determinar la factibilidad de implementacion de un plan estratégico gerencial
basado en el modelo de gestion por competencias para la optimizacién de
procesos administrativos en el Departamento Académico del Grupo Aéreo de
Caza “Simo6n Bolivar” N°© 13.

e Disefar un plan estratégico gerencial basado en el modelo de gestion por
competencias para la optimizacion de procesos administrativos en el
Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13.

e Implementar un plan estratégico gerencial basado en el modelo de gestion por
competencias para la optimizacion de procesos administrativos en el
Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13.

e Evaluar un plan estratégico gerencial basado en el modelo de gestion por
competencias y su incidencia en los procesos administrativos en el

Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13.
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Justificacion

El Depacadem G-13, desempefia un papel de relevancia capital en el cumplimiento
de la mision de su Unidad matriz, que a su vez tiene una importancia de caracter
nacional al ser un elemento fundamental en la seguridad y defensa del espacio aéreo
soberano. El elemento educativo que se lleva a cabo desde este Departamento, visto
desde una perspectiva de formacion, capacitacion y entrenamiento para profesionales
en diversas areas de desempefio, representa una columna sélida de aseguramiento de
la calidad en el producto que se obtiene tras el trabajo de los mismos en sus distintos
espacios de desarrollo laboral; esta condicion genera una relevancia pedagogica de

rango inobjetable.

Cabe destacar, que para lograr un compendio de estrategias como las que se
plantean en la propuesta presentada, es necesario hacer una revision exhaustiva del
material disponible que ilustre sobre los modelos mas recientes de organizacion
administrativa y gerencial, por lo cual este trabajo también cobra una relevancia

importante desde el enfoque tedrico del tema.

En el mismo orden de ideas, la relevancia metodoldgica del trabajo investigativo
se ve reflejada en el modelo que se construyé como plan de estrategias gerenciales
debido a que el mismo cumple con todos los elementos necesarios para dar base a una
formacion dirigida didacticamente asi como a la optimizaciéon real de los
procedimientos administrativos del Depacadem G-13, donde resalta la estructuracion
sistemdtica a través de la cual el conocimiento menos complejo basado en las
experiencias previas de los practicantes de estos procedimientos, se puede
transformar en un conocimiento de mayor complejidad en la puesta en practica del

respectivo programa de mejoramiento administrativo.

Adicionalmente reviste a la investigacion propuesta una relevancia de caracter
nacional, ya que al coadyuvar al Depacadem G-13 a la optimizacion de sus
procedimientos administrativos, se estaria colaborando al cumplimiento de su mision

educativa dentro del GAC N° 13 el cual cumple con una importante funcion como lo
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es la de mantener el sistema de defensa conocido como el avion Sukhoi 30 MK2 en
operatividad, y para ello emplea un talento humano designado a diferentes areas
dedicadas a las actividades técnicas, de vuelo y de apoyo logistico. Este talento debe
ser entrenado en cada contexto especifico del trabajo al que ha sido destinado; por lo
tanto es de vital importancia para la Aviacion Militar y para la Nacion, que todos los
profesionales que laboren alli, estén formados, capacitados y entrenados de la mejor

manera posible.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

El Marco Teodrico, es la recopilacion de informacion que tras una seleccion de los
aspectos que guardan mayor pertinencia con el contexto abordado en la investigacion,
reflejan un soporte desde el punto de vista epistemoldgico y de acuerdo a estudios
previos que se constituyen como antecedentes, teorias, fundamentos legales y
variables (Balestrini, 2006). En este capitulo se presentan los referenciales de caracter

documental que sustentan este trabajo investigativo.
Antecedentes

Las investigaciones previas recientes que se hayan realizado acerca del tema a
tratar, son consideradas como parte de la fundamentacion teodrica, donde es
importante identificar claramente los distintos enfoques que se le puedan haber dado
al tema de las competencias laborales y formativas con un empleo gerencial. Al
respecto de la definicién e importancia de los antecedentes en la investigacion, Claret
(2009) indica que “Se refieren a la revision de trabajos previos sobre el tema en
estudio realizados fundamentalmente en instituciones de educacion superior

reconocidas o, en su defecto, en otras organizaciones.” (p. 19)

En el ambito internacional, Avila (2017) en su investigacion para optar al titulo de
Magister en Gestion de Organizaciones de la Universidad Central de Bogotad en
Colombia denominada “Implementacion de la gestion por competencias en una
entidad financiera”, cuyo objetivo general fue implementar la gestion por
competencias para la fase I (procesos de auditoria y control, gestion de calidad,
gestion de riesgos y tramite de operaciones) en CSC, siendo este un trabajo de campo
basado principalmente en las teorias de McClelland (1973) sobre la seleccion de
personal por competencias que se efectiio diagnosticando la problematica en base al

estudio aplicado a 18 personas en 70 niveles de competencias, en el cual se llego6 a la
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conclusion a partir del desarrollo de la consultoria, de que el cambio de paradigma
acerca de las personas que laboran dentro de una organizacion (al pasar de su
definicion como un factor productivo al de su importancia real como foco central y
generador de ventajas competitivas) es el punto de partida de la gestion de los
colaboradores de la organizacion y de cualquier proceso que fomente su permanencia

y desarrollo.

La investigacion referida anteriormente guarda una estrecha relacion con la
variable principal de la presente investigacion, ya que plantea el aprovechamiento de
las bondades y herramientas de la implementacion de programas gerenciales
modernos que basen sus estrategias en la gestion por competencias, ofreciendo un
marco teorico amoldado a las exigencias del tema, asi como también algunas

evidencias ttiles en la implementacion de planes estratégicos de este tipo.

En el mismo orden de ideas, Quiroga (2015) desde Chile presenta un trabajo de
investigacion para optar al titulo de Magister en Gestion de Personas y Dinamica
Organizacional ante la Universidad de Chile que fue titulado “Aplicacién del Modelo
de Competencias en la Industria de Consultoria- Human Capital” con el propdsito de
conocer los aspectos de la valoracion en torno a la implementacién, aplicacion y
gestion del modelo de competencias de la Firma, asi como las percepciones de los
profesionales en los distintos roles que desempefian, basado en un modelo de trabajo
de campo con levantamiento de la informacién en dos fases cualitativas (entrevistas y
grupos de discusion) y un analisis cuantitativo (encuestas) las cuales fueron aplicadas
en los 26 empleados de la empresa objeto del estudio en sus diferentes niveles
organizacionales. Esta investigacion fue realizada utilizando principalmente las
teorias de Dubois (2004), Campion (2011) y Shanghi (2007), llegando a la conclusion
de que la Gestion por Competencias constituye una herramienta fundamental para
lograr el alineamiento de los profesionales a las practicas globales de la Firma, y
favorece la participacion transversal de los consultores en proyectos de nivel multi

nacional.
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Tras la revision de los planteamientos presentados en la anterior investigacion, se
pudo constatar que existe una concordancia con los elementos principales planteados
en el objetivo general del presente proyecto factible ya que esboza una dinamica
gerencial basada en la transversalidad de funciones como un aspecto a aprovechar de
la gestion por competencias, siendo esta caracteristica un elemento explotable en el

nivel organizacional en el que se desea implementar la propuesta.

A nivel nacional también se han realizado estudios investigativos en el area de
gestion por competencias. Un ejemplo claro y pertinente de ello es el presentado por
Pérez (2019) para optar al grado académico de Magister en Gerencia Avanzada en
Educacion de la Universidad de Carabobo y que lleva por titulo “Competencias
gerenciales a la luz de la gestion del conocimiento en el universum del egresado en
fisica”, cuyo proposito es Construir las competencias gerenciales desde la gestion del
conocimiento en el universum del egresado en Fisica, que cumpla funciones
directivas y/o gerenciales en los espacios del campus de la Universidad de Carabobo.
en investigaciones tales como: los estudios de McClelland (1973), Spencer y Spencer
(1994) Feurestein (1980) y Tobon (2005). Para la variable de Gestion del
Conocimiento se toma; el modelo SECI propuesto por Nonaka y Takeuchi (1995) El
tipo de estudio es en funcion a la investigacion cualitativa, a través del método
hermenéutico de Gadamer (comprender, interpretar, construir) para triangular las
categorizaciones de la informacion suministrada por 3 informantes claves. En la
matriz semantica conceptual y diagrama de cada variable se reflejaron los resultados
del investigador posterior a la triangulaciéon. Para construir las competencias
gerenciales que adquieren y desarrollan en el Universum de los egresados en Fisica se
realizd una infografia que integra las variables, el corpus y la triangulacion de las
competencias gerenciales develada en la investigacion lo cual permitio la

reconstruccion del universo simbdlico del egresado en Fisica.

Por lo antes expuesto, se determina un alto grado de pertinencia entre el
antecedente mencionado y la actual investigacion, ya que se considera el factor

relacionado a las competencias gerenciales como una columna base del proceso de
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transformacion organizacional en busqueda de la optimizacion de la ejecucion de las
tareas y funciones inherentes a los departamentos de la organizacion en la que se

efectta el proyecto.

Por ultimo pero no menos relevante, Rojas (2015) presenta un trabajo de
investigacion para optar al titulo académico de Magister en Ciencias de la Educacion,
mencion Administracion Educativa de la Universidad Nacional Abierta, que lleva por
titulo “Estrategias que permitan mejorar la gestion administrativa de los directivos de
los Centros de Educacion Inicial Bolivarianos del municipio “Pedro Gual”, estado
bolivariano de Miranda”, el cual es un proyecto factible apoyado en una investigacion
de Campo basado principalmente en los fundamentos teoricos de Chiavenato (2006)
y Robbins (1999). En el mismo se trabajo con una poblacion de 05 directivos de los
centros de educacion inicial bolivariana a quienes se le aplicd un cuestionario escala
tipo Likert de 30 preguntas y su objetivo general fue proponer estrategias que
permitan mejorar la gestion administrativa de los directivos de los centros de
educacion inicial bolivarianos del municipio Pedro Gual, Estado Bolivariano de

Miranda.

Se llegod a las siguientes conclusiones: Los directivos de las instituciones, en su
mayoria estan en condiciébn de encargados, tienen pocos afios de servicio
desempefiando la funcion directiva, su nivel de conocimiento en materia de gerencia
educativa es muy poca y sus relaciones de comunicacionales con el personal que esta
a su cargo es muy deficiente. Los directivos estan dispuestos para buscar soluciones,
para conseguir recursos que hagan viable la propuesta. Se recomienda poner en
practica la propuesta. Se deben promover entrevistas con personas especializadas en
la gerencia educativa para buscar orientaciones, que ayuden a ampliar temas
relacionados con la Gerencia y Administracion Educativa, Gestion escolar,
comunicacion, toma de decisiones. Se aspira que este trabajo constituya un aporte
significativo al personal directivo interesado y preocupado en mejorar las estrategias
en gestion administrativa, haciendo del proceso una actividad agradable, efectiva,

transparente y duradera.
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Este ultimo antecedente seleccionado se relaciona directamente con el elemento
gerencial de la propuesta, mas pertinentemente con la intencién estratégica de
modificar y mejorar los procesos ya establecidos en base a las carencias
administrativas observadas y que a la postre representan el tema central de la

investigacion planteada en este proyecto factible.
Bases Tedricas

Con el objetivo de fundamentar la investigacion, se presentaran diversas teorias y
conceptos relacionados con el tema de estudio, para asi permitir su mayor
comprension en concordancia con lo planteado por Arias (2012), quien sefala que las
bases tedricas “comprenden un conjunto de conceptos y proposiciones que
constituyen un punto de vista o enfoque determinado, dirigido a explicar el fenémeno

o problema planteado” (p. 39)

El tema de las competencias ha sido histéricamente tratado con cierto sigilo
tedrico infundado en lo abstracto que puede significar su definicion en un sentido
hermenéutico o tal vez pragmatico de este rasgo importante de las capacidades
humanas en su conducta, su aptitud y sobre todo su actitud hacia el logro de los
objetivos planteados. En este sentido, si bien es cierto que Abraham Maslow esboza
el paradigma de las necesidades humanas, dandole un puesto a la motivacién como
un elemento a tomar en cuenta en las aspiraciones de autorrealizacion, es David
McClelland (1917-1998) quien desarrolla toda una teoria en torno a cémo afecta o es
aprovechable el estimulo que incita el perseguir una meta, en el cumplimiento de la

misma (Perilla, 1998).

Es muy importante hacer hincapié en la cuestion de la motivacioén, ya que sin
dudas es el elemento esencial y de mayor influencia en el resultado de las
aspiraciones humanas y por analogia, del comportamiento organizacional, ya que
toda organizacion esta constituida indefectiblemente por seres humanos pensantes y
con capacidades, habilidades, actitudes y aptitudes diferentes. Por lo tanto, constituye

una relacion intrinseca la motivacion y el logro siendo una resultado de la otra -y
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viceversa- para darle cabida intermedia a las competencias: el elemento que enlaza

las aspiraciones de realizar algo con la pertinencia para lograrlo.

En este sentido, para focalizar las teorias de McClelland al tema de las
competencias, habria que puntualizar que ¢l consideraba la motivacion al logro como
la principal causa de desarrollo y progreso econdémico de las sociedades siendo esto
una conceptualizacion que segin Cohen (como se citdo en Perilla, 1998) responde
exclusivamente a la definicion mas moderna de eficiencia econdémica. Sin embargo,
lo que para Cohen representa una limitacion, para efectos del tema corporativo
gerencial ajusta la definicion otorgandole mayor pertinencia al argumento de las

competencias.

Si se toma en cuenta que la motivacion es un eje fundamental de la psicologia
contemporanea (junto con la percepcidén y el aprendizaje) y que las competencias
constituyen un paradigma que pertenece al campo de estudio de lo actitudinal y de las
capacidades humanas, seguramente se podra notar una interrelacion entre las teorias
de McClelland y las teorias modernas gerenciales, laborales y educacionales que
abordan a las competencias como columna vertebral de funcionamiento. Esto se ve
mayormente evidenciado en el hecho de que a McClelland se le atribuye el primer
acercamiento a la definicion de competencia en un ambito de desempefio laboral

(como se cit6 en Schvartzman, 2004).

McClelland define el concepto de competencias como “las caracteristicas
subyacentes en una persona que estdn causalmente relacionadas con los
comportamientos y la accion exitosa en su actividad profesional” (Schvartzman,
2004, p.1). Esta definicion claramente relaciona las competencias con el elemento
motivacional ya que condiciona al 4mbito laboral con sus distintas variables medibles

en referencia al éxito, con el componente actitudinal del ser humano.

Los aportes de McClelland a las teorias de competencias, bien sea las de gestion
por competencias o las de formacion y evaluacion por competencias, han perdurado

en el tiempo gracias a la naturaleza de sus investigaciones, ya que realizd grandes
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avances al deslindarse del conductismo clasico de las pruebas con ratas en
condiciones artificiales de Clark Hull en busqueda de explicaciones tedricas sobre la
motivacion humana y marcéd una tendencia inspirada en su trabajo como psicologo
social lo que representd una vision mds fresca y humanizada del tema conductual en

el que observo casos de la cotidianidad (Perilla, 1998).

En ese orden de ideas, uno de los aspectos de mayor peso tedrico y que le da mas
pertinencia a la presente investigacion con las teorias de McClelland es el hecho de
haber enfocado sus observaciones a conductas profesionales y laborales, utilizando en
sus investigaciones herramientas metodologicas propias de los estudios conductuales
en psicologia como por ejemplo la entrevista de incidentes criticos de Flanagan, en la
cual se le solicita a los sujetos que piensen en situaciones que han ocurrido durante su
desenvolvimiento laboral cotidiano que ellos consideren que han representado
cambios importantes en la consecucion de un éxito o fracaso y deben describir las
conductas antes, durante y después de esa actividad, de manera que se registren los

tipos de competencias segun su incidencia en los resultados (Schvartzman, 2004).

Otro elemento importante que se debe mencionar sobre las teorias de McClelland
y que dan fundamento tedrico a esta investigacion es haber identificado muestras
representativas de sujetos que tras la valoracion de sus trabajos habian obtenido un
resultado positivo en contraste con los que no lo habian logrado, de manera que se
identificaran las caracteristicas particulares resaltantes de mayor influencia en sus
éxitos o fracasos como competencias, separando esas caracteristicas entre las que
hacian sobresalir a un trabajador con respecto a otro (competencias diferenciadoras) y
las minimas requeridas para ejecutar un trabajo de manera estdndar (competencias

minimas) (Schvartzman, 2004).
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Bases Conceptuales
Competencias en el campo laboral y educacional

La acepcion que se le da a la palabra “competencias” es muy variada de acuerdo al
entorno en que esta se maneje. Sin embargo existen dos planos en los que ha cobrado
un significado de caracter especializado y en ellos se definen lineas muy especificas
de cudles son sus enfoques y aplicaciones en el contexto humano y organizacional.

Estos espacios del quehacer organizacional son: el Gerencial y el Educativo.

Esta multidimensionalidad del concepto de competencia debe sus dotes a los
distintos niveles del saber que involucra en su definicion, resaltando entre ellos, por
ejemplo: el saber conocer (datos, conceptos, conocimientos), el saber hacer
(habilidades, destrezas, métodos de actuacion), el saber ser (actitudes y valores que
guian el comportamiento) y el saber estar (capacidades relacionada con la
comunicacion interpersonal y el trabajo cooperativo) (Chomsky, 1965). Es decir que
la competencia significa entre otras cosas, desenvolverse exitosamente dentro de un
entorno bien sea laboral o educativo de acuerdo a las capacidades adaptativas y de
desarrollo de habilidades con idoneidad y pertinencia, frente a contextos complejos y
auténticos. Para ello es necesario el desarrollo de capacidades para la integracion y

activacion de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores.

Si se recurre al recurso lingiiistico, se encontrara un apoyo ineludible en las teorias
de Chomsky (1965) quien establecid el concepto y define competencia como una
capacidad y disposicion a emplearse en una ocupacion y para la interpretacion de sus
funciones en la misma, siendo esta una definicion enfocada en el ser humano como
ente socio productivo capaz de asociarse y vincularse a una organizacion o sistema

laboral.

De igual manera, si se extiende un poco el ambito de conceptualizacion del
constructo anterior y se lleva al plano educativo, habria que decir que una

competencia en educacion es el conjunto de comportamientos sociales, afectivos y
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habilidades cognoscitivas, psicologicas, sensoriales y motoras que se configuran en el
aprendiz para llevar a cabo adecuadamente un papel, un desempefo, una actividad o
una tarea que represente un aprendizaje en el devenir de un proceso tan complejo

como lo es el de la formacion educativa.

En otro orden de ideas, también existe la diversificacion conceptual de
competencia, generada de acuerdo a su acepcion con respecto a la “lupa” filosédfica
con que se observe. Guach (2015) resalta 6 posturas conceptuales que definen
diferentes enfoques de competencias, a saber: Conductista, Funcionalista,

Cognitivista, Constructivista, Hermenéutico-Reflexiva (Critico) y Humanista.

Es importante acotar que de estos seis enfoques o posturas filosoficas, tres se han
establecido mejor en el aspecto laboral por sus caracteristicas de orientacion
organizacional (Conductista, Funcionalista y Constructivista) y los otros tres se
adaptan mas a los conceptos de competencia manejados en el area educativa
(Cognitivista, Hermenéutico-Reflexiva y Humanista) dadas sus caracteristicas dentro

del 4rea del conocimiento y de la visién ontoldgica de sus lineas ideoldgicas.

De alli se hace notar que bajo un entorno conductista, la acepcion referente de
competencia es la que relaciona a las capacidades potenciales de un individuo, es
decir, aquellas que puede desarrollar y prepondera la conducta del individuo en el
desempefio de la tarea, observando especialmente los resultados que se obtienen de su
practica laboral. Este enfoque presenta una limitacién importante, ya que toma en
cuenta exclusivamente la forma como los sujetos abordan las actividades, sean
laborales o educativas en razon de la descripcion de lo que puede lograr a futuro y no
lo que realmente esta habilitado o capacitado para hacer, sin observar otras

dimensiones humanas.

Por otra parte, el enfoque funcionalista asume una perspectiva mas generalizada
relacionando el desempeio del individuo con su entorno y su contribucion al logro de
los resultados que concuerden significativamente con las funciones de su

organizacion. “Para establecer las competencias se comparan las diversas relaciones
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que se producen en la organizacion laboral, entre los resultados de los trabajadores y
sus habilidades, conocimientos y actitudes. Se busca identificar los elementos
relevantes para la solucion de los problemas” (Guach, 2015, p.4). La limitacion mas
resaltante de este enfoque es que prepondera el analisis desde la perspectiva de las
funciones de la organizacion y la contribucion inidividual a ellas, mas no las

competencias humanas como tal.

Asimismo, el enfoque constructivista ofrece una vision organizacional que
prepondera la relacion entre la capacitacion y la participacion del sujeto en la
actividad que realiza en el ambito organizacional. Bajo esta perspectiva es imperante
la busqueda de soluciones a las disfunciones y deficiencias que presenta la
organizacion en el cumplimiento de sus objetivos, por lo cual tiende a dirigir sus
esfuerzos al fortalecimiento de los puntos debiles que presenta la estructura funcional
de la misma. La concepcion de competencia que se asume bajo esta postura filoséfica
cubre tanto la funcion como la dimension personal en una interrelacion que enfatiza
en la capacitacion como forma de atacar una deficiencia organizacional. “Se pone de
relieve la necesidad de generar confianza en los individuos, para lograr un mejor
desenvolvimiento, el valor del progreso personal, la participacion de cada sujeto en la

capacitacion y la eleccion de tareas” (Guach, 2015, p.4).

El enfoque constructivista es de uso comun y eficiente en el area educativa ya que
permite integrar otras concepciones actuales necesarias para la adaptacion de los
procesos formativos a las exigencias del mercado laboral y de igual forma poder
favorecer el desarrollo integral de la persona, lo cual es uno de los pilares de la
calidad total y de los conceptos modernos organizacionales donde también se toman
en cuenta las aspiraciones personales como estratégia gerencial para optimizar la

produccion (Guach, 2015).

En el campo de estudio de la educacion, los enfoques cognitivista, hermenéutico
reflexivo y humanista con sus particularidades tienen un campo ganado a razon de sus

caracteristicas encauzadas al tema del desarrollo del pensamiento, comprometiendose
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mas con la postura direccionada hacia el area epistemologica mas que la actitudinal y
de habilidades, lo cual podria representar una limitacion en su adaptacion al mundo

laboral.

Las acepciones mas generalizadas de las competencias pueden identificarlas desde
dos paticulares visiones, como un modelo el cual interpretaria todas las estructuras
involucradas en la educacién formal pasando por una transformacion curricular de
caracter complejo y a largo plazo; y como enfoque que se direccionan sus acciones
hacia algunos aspectos de la educaciéon y no pretenden abordar todo el sistema

educativo (Tobdn, 2011).
Gestion por competencias

Los programas y estrategias gerenciales han ido evolucionando en la medida en
que las concepciones de la relacion existente entre la produccion y los recursos
humanos se han adecuado a los efectos tendenciales de la globalizacion en todos los
ambitos del quehacer organizacional. Los ejes principales de la gerencia han de
incluir la capacitacion profesional como el elemento que marca la diferencia entre

organizaciones exitosas y organizaciones retrogradas de bajo rendimiento.

La gestion por competencias integra, entre sus herramientas, la posibilidad de
hacer aportes significativos en los espacios de la formacion en un amplio rango de
niveles, entre los que cabe destacar el nivel técnico superior, los sistemas de
capacitacion publicos y las capacitaciones internas de las empresas y organizaciones

privadas.

En el mismo orden de ideas, el modelo de gerencia basado en competencias
emplea todos los esfuerzos estratégicos para potenciar las competencias individuales
de los sujetos de una organizacion de acuerdo a sus necesidades operativas. Para
lograrlo o por lo menos aproximarse a ello, recurre a medidas que optimicen el
desarrollo y administracion de las capacidades, habilidades, actitudes y aptitudes de

las personas, de lo que saben hacer o podrian hacer. También puede emplear un
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sistema de seleccion y/o captacion que posibilite estudiar y evaluar las competencias

laborales de un trabajador en relacion con el cargo o funciones que va a cumplir.

Si se profundiza un poco mas en el tema, la gestion basada en competencias esta
generalmente conformada por siete elementos a los que se les puede denominar
componentes o subsistemas de gestion. A saber: gestion basada en competencia de
los recursos humanos, identificacion de competencias, normalizacion de
competencias, formacién basada en competencias, evaluacion de competencias,
certificacion de competencias e investigacion de competencias (Guach, 2015). Es

importante puntualizar los aspectos mas importantes de cada uno de estos modulos:

e Gestion basada en competencia de recursos humanos: constituye “un modelo
integral para la Gestion de los Recursos Humanos, que promueve a su vez la
identificacion, adquisicion, potenciacion y desarrollo de competencias que
afiaden valor a la organizacién laboral” (Guach, 2015, p.7).

e Identificacion de competencias: Es un proceso que se ejecuta a partir de la
practica real del desempefio laboral, considerando principalmente el criterio
de los especialistas y/o técnicos mas experimentados en el area tras ser
entrenado con instrumentos metodoldgicos que le sirven para determinar
cudles competencias se involucran o afectan el desarrollo de una actividad de
trabajo.

e Normalizacion de competencias: El proceso que sigue a la identificacion de
las competencias consiste en desarrollar procedimientos de estandarizacion
que vinculen el puesto de trabajo y sobretodo sus funciones, al objetivo
institucional “de forma tal que la competencia identificada y descrita con un
procedimiento comun, se convierta en una norma, un referente valido para las
instituciones educativas, los trabajadores y los empleadores” (Guach, 2015,
p.7).

e Formacion basada en competencias: Una vez establecidos los estandares que
representan la norma, en donde se describen las competencias, la elaboracion

de programas de formacion o curriculos (dependiendo del ambito de accidn)
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se deberan orientar para que concuerden con esta normalizacion. Esta
orientacién promueve la generaciéon de competencias en los individuos que
ocupan u ocuparan los puestos normalizados y hard mas eficiente el sistema y
su impacto sera mas especifico y pertinente que si se realiza de manera
general o desvinculada de las necesidades de la organizacion. “La formacion
basada en competencias debe estar dirigida al desarrollo de las competencias
en las personas a partir de su individualidad. Cada persona va aportar con su
formacion al desarrollo del grupo en el que esta inserto” (Guach, 2015, p.7).
Evaluacion de competencias: consiste en la aplicacion de un proceso en el que
se recogen evidencias de desempefio, conocimientos, habilidades y otros,
referentes a la comparacion del desempefio de cada individuo en relacion con
una norma de competencia laboral. Guach (2015), expone que se siguen
generalmente cuatro pasos en este tipo de evaluacion, a saber: definicion de
los objetivos, recoleccion de evidencias, comparacion de evidencias con los
objetivos y la formacion de un juicio. Ademas se realizan: evaluacion de la
calidad de la formacidon del personal, evaluacion de la transferencia de la
formacién, evaluacion de la rentabilidad y utilidad de la formacién y
evaluacion de la formacion mientras se imparte la accién formativa entre
otros.

Certificacion de las competencias: Este subsistema tiene la funcion de hacer
mas transparente la gestion basada en competencias estableciendo un
instrumento normalizado de reconocimiento formal acerca de la competencia
demostrada y previamente evaluada, de un individuo para realizar una
actividad laboral determinada.

Investigacion de competencias: Este componente busca dominar la técnica a
través del estudio consecuente y profundizado de sus caracteristicas a través
de diferentes enfoques investigativos. Es un proceso complejo que parte desde
el elemento cientifico y da apoyo a las innovaciones que se busquen
implementar en los procedimientos, estrategias, métodos y tecnologias de la

organizacion.
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Basados en la Grafica 1 (a continuacion), se puede denotar otra forma mas
generalizada de desglosar los componentes del modelo de gestion por competencias
apoyados en sus relaciones y articulaciones tales como la normalizacion, la
formacidn-capacitacion y la certificacion. “Cada uno de estos subsistemas posee su
propia complejidad y logica interna, teniendo como eje uniformador el concepto de
competencia en la expresion amplia de su significado” (Mertens, 2000, p.11). Se debe
poner especial atencion en estos tres pilares ya que de ellos se definen la gran
mayoria de las estrategias gerenciales aprovechables en el desenvolvimiento de las
funciones de una coordinacion académica laboral. Su interrelacion es explicada a

continuacion, a partir del siguiente Infograma:

Grafico 1: Gestion y Capacitacion por competencias.

Interaccion y elementos principales.

e

- Hamlin y |
Stewart

Planificar Evaluar

Colecta de Flexibilizacion
evidencias de la
esfructura

Fuente: Gomez (2020)
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Aun siendo hasta cierto punto evidente la necesidad de adaptarse de acuerdo a un
efecto inevitable de la globalizacion, de los avances tecnoldgicos y en concordancia
con los cambios sociales producto de la evolucion de las ideas como consecuencia de
una mayor difusion informativa (dados los altos niveles de difusion existentes gracias
a internet y los medios alternativos) y aunque se reconoce abiertamente el valor
agregado para la institucion, de los procesos de formacion y capacitaciéon como una
de las principales herramientas de optimizacion de las organizaciones, no ha existido
una reciprocidad exponencial en la potenciacion de estos planes (Mertens, 2000). Por
ello es importante crear formas de evidenciar la efectividad de las estrategias basadas
en la gestion por competencia en materia de capacitacion profesional.

Otra caracteristica importante de resaltar de la gerencia basada en competencias es
el tratamiento de las tareas y funciones dentro de una organizacién o empresa como
tal y es que el valor de la mision de la misma direcciona una diversidad de
actividades mas compleja que las simples instrucciones donde el sentido critico y la
toma de decisiones juegan un papel preponderante desde el trabajador individual, lo
cual hace que las funciones sean definidas adicionalmente a la forma tradicional,
como una suma de actividades, también conllevan la apertura y enriquecimiento de
las tareas a través la innovacidn tecnoldgica y de una organizacion especial que se
flexibiliza para supeditar el cargo, la instruccion de trabajo e inclusive la estructura
organizativa al cumplimiento de esas funciones.

Es decir, quien manda o quien supervisa depende no de la estructura organizativa
sino de la funcidn que se esté cumpliendo en el momento porque el verdadero jefe es
el cumplimiento de la mision. Por lo que las descripcion detallada de cada tarea pasa
a un segundo plano al igual que la sobre actuacion de la estructura organizativa
tradicionalmente piramidal queda solamente en un sentido administrativo y las
secuencias de funciones se desarrollaran de acuerdo a la complejidad, apertura y
dinamismo que le aporten al cumplimiento de los objetivos organizacionales
(Mertens, 2000).

Este modo de accidon que puede parecer abstracto o complicado cuando se esta

acostumbrado al manejo tradicional de las estructuras, donde se reciben instrucciones
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desde un solo jefe o ente organizativo y es ese mismo quién supervisa el
cumplimiento de la funcién, corresponde a la complejidad y la apertura del sistema de
tareas con la diversificacion de gran variedad de tipos de trabajo asignados a un solo
puesto. Ello hace que las funciones sean menos controlables y predecibles desde una
perspectiva tradicional por lo que la gestion por competencias responde flexibilizando
las estructuras de acuerdo a la actividad que se deba realizar. Luhmann (como se citd
en Mertens, 2000) afirma al respecto de esto que ante las funciones a cumplir crece la
contingencia, es decir, la posibilidad de poder llegar al objetivo por mas de una sola
via de realizacion de tareas, y también por la posibilidad de fallar aun en la formacion
mas favorable de las misiones y sus elementos.

La configuracion funcional descrita anteriormente permite que frente a los
conceptos variables de la organizacion, los sujetos que la integran y que puedan estar
en un programa de capacitacion profesional por competencias puedan asumir de
manera autonoma la responsabilidad de tomar la mejor decision ante un problema
presentado en el cumplimiento de sus funciones. Sin embargo, su aplicacion requiere
de un esfuerzo de coordinacion mayor que exige a los encargados de la formacion y
de la gerencia de produccién unos niveles de articulacion que permitan colocar la
capacitacion técnica profesional en el plano de la organizacion del trabajo.

La capacitacion profesional y sus matices representan una columna fuerte en un
plan de accion basado en gestion por competencias, ya que tiene caracteristicas muy
especificas que le otorgan al proceso organizativo una especial flexibilizacion
concerniente a las funciones especificas de los puestos de trabajo. En el caso de los
supervisores, han de asumir roles de instructor-formador-evaluador, haciendo uso de
su experiencia en etapa de la produccion a la que pertenece, lo cual también
representara la creacion de una nueva etapa de capacitacion por parte de la gerencia
enfocada en los especialistas de las distintas areas organizativas (Mertens, 2000).
Tomando en cuenta desde una visidn amplia que la capacitacion profesional estd
representada por todos los actos o eventos formativos relacionados directa o
indirectamente con el mejoramiento del desempefio en el trabajo y/o con el desarrollo

profesional de la persona.
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El fortalecimiento del plan de accién gerencial por competencias deberd ser
basado en una normalizacién de competencias laborales que debe reflejar, segin el
Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral (como se citd en

Mertens, 2000) al menos las siguientes descripciones:

e La competencia para administrar la tarea.

e La competencia para trabajar en un marco de seguridad e higiene.

e La aptitud para desempefiarse en un ambiente organizado, para relacionarse con
terceras personas y para resolver situaciones contingentes.

e La aptitud para transferir la competencia de un puesto de trabajo a otro y de un
contexto a otro.

e La aptitud para responder positivamente a los cambios tecnoldgicos y a los
métodos de trabajo.

e Los conocimientos y las habilidades que se requieren para un desempefio

eficiente de la funcion laboral.

Mas especificamente en el area de capacitacion profesional, se deberd
complementar esta normalizacion con un programa de formacion tipo curriculo que
responda a la necesidad de representar las diferentes etapas de este adiestramiento
especificando el trayecto formativo de un sujeto desde principiante hasta experto, con
base en el andlisis de los niveles de competencia de sus funciones segiin cada puesto
de trabajo a cumplir en el transcurrir de su carrera. Un método pedagdgico sugerido
por Mertens (2000) es el del aprendizaje basado en problemas y debe contemplar la
metodologia de incidencia en las distintas etapas de aprendizaje asi como los

mecanismos de evaluacion, guias didacticas y autoevaluacion de los capacitandos.

En el mismo orden de ideas, es importante resaltar como otro elemento
caracteristico de la capacitacion profesional por competencias la necesidad de
certificar los procesos de aprendizaje cumplidos a partir del programa tomando en
cuenta todas las formalidades que ello conlleva tras la implementacion de los

instrumentos administrativos propios del plan estratégico en curso. Esa certificacion
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puede ser a nivel de empresa (institucion, organizacion) o a nivel de rama de

actividad (apoyarse en instituciones educativas habilitadas para tal fin).

Asimismo, la capacitacion profesional, asi como la formaciéon y el entrenamiento
practico, han pasado a formar parte esencial de todo plan estratégico gerencial
implementado desde el enfoque por competencias ddndole mayor preponderancia a su
implementacion, acorde con la exposicion de Hamlin y Stewart (como se citd en
Mertens, 2000) quienes afirman que “Toda iniciativa que tiene como efecto alentar la
discusion y que conduce a la decision de educar y capacitar en las organizaciones de

trabajo, es util” (p.82).

En contraparte, el ente coordinador de la formacién profesional debe evitar
involucrarse excesivamente con las funciones de produccion, por lo cual es
importante articular con los gerentes encargados de la produccién de manera que sean
los supervisores de areas los que lleven a cabo los procedimientos administrativos y
ejecutorios de las diferentes etapas de la capacitacion profesional ya que hay que
resaltar que la principal caracteristica de la capacitacion por competencias es su
orientacion practica y la posibilidad de abarcar hasta las capacidades productivas del

individuo.

La implementacion de este tipo de planes podria también tener sus obstaculos al
representar el compromiso organizativo de asumir, desde niveles gerenciales, nuevas
tareas e innovar aspectos deficientes en el programa de capacitacion lo cual pudiera
comprender cambios en la remuneracion, ergonomia, seguridad y desarrollo
tecnologico necesarios para el cumplimiento de la produccion. Por lo tanto debe
existir la disposicion gerencial de asumir ese “costo” tomando en cuenta el factor

beneficio que se logra al final.

Para contrarrestar el efecto limitante del aumento o modificacién de patrones, se
trata de “convencer” al ente decisorio de la necesidad y efectividad de la aplicacion
de un plan estratégico por competencias, haciendo uso de la implementaciéon de

instrumentos que permitan evidenciar los resultados realmente vinculados a la
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practica del aprendizaje en el trabajo. Estas pruebas deberan respaldar en todo
momento la puesta en ejecucion del plan estratégico y se pueden abordar desde la
vision de Furnham (como se citdé en Mertens, 2000) quien identifica de manera

general los siguientes cuatro grupos de evidencias:

1. La reaccion del participante hacia la capacitacion recibida. La medicion de la
satisfaccion de los capacitandos.

2. La diferencia entre lo que los capacitandos conocen y saben hacer antes del curso
y lo que demuestran dominar después.

3. La medicion del cambio en el comportamiento laboral del capacitando,
evidenciando lo que los capacitandos hacen de manera diferente después de la
capacitacion.

4. Los resultados fundamentales del negocio, como son las mejoras en ventas,
productividad y retorno sobre activos, la disminucion de las quejas de los

clientes, entre otros.

Este conjunto de mediciones de efectividad de la capacitacién, comprometen
también la implementacién de un plan estratégico gerencial basado en competencias
ya que representa de alguna manera otra limitante que no toda organizacion pudiera
estar a favor de sortear, a pesar de estar debidamente reconocido, tedricamente, los
beneficios atribuibles a los procesos formativos profesionales de este tipo y de su
incidencia en la calidad total y en la produccion de la empresa. Aun asi, hay que
apoyar con maximos esfuerzos la adopcion de medidas de evaluacion de efectividad
para comprobar en qué medida se incide en el cumplimiento final de la mision
empresarial bajo la premisa de Mertens (2000): “Una confianza ciega de que la
capacitacion conduce a beneficios solamente por el hecho de que se realiza, mas que

ayudarla la puede llevar al fracaso” (p.87).
Plan estratégico

Un plan estratégico puede representar una herramienta de accion gerencial

enfocada a un ambito organizacional en especifico que profundice la actuacion
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directiva en una situacion que constituya de alguna manera una problematica,
deficiencia, debilidad o simplemente una condicidon a ser mejorada u optimizada

desde el punto de vista procedimental o de resultados obtenidos.

Bésicamente, son instrumentos de programacion y control de la ejecucion de los
programas, funciones, tareas y actividades correspondientes al cumplimiento de la
mision organizacional y comunmente se plasma en un documento procedimental
acordado por las instancias involucradas de manera que se ejecute en el lapso
establecido en el convenio o de manera permanente hasta que sea necesario

modificarlo, eliminarlo o sustituirlo en beneficio de la empresa.

Para Urquiola (como se citdé en Blanco, 2014) dichos planes, en lineas generales,
colocan en un espacio definido de tiempo y responsabilidad, las tareas especificas
para contribuir a alcanzar objetivos superiores. Sus estructuras constitutivas dependen
de las exigencias y objetivos del plan de manera que se hacen particularmente
basados en las condiciones institucionales a abordar y tomando en cuenta los recursos

a utilizar en su implementacion.

En resumen, el contexto de un plan estratégico debe estar comprendido entre otras
cosas, por las descripciones de las actividades a realizarse para el desempefio de una
labor dentro de la organizacidn, asi como también los programas que se pueden
emplear, las acciones inmediatas que se pueden llevar a cabo, los recursos necesarios
para cometer las mismas, la fecha de inicio y finalizacion de aquellas y también quién

se encargara de ejercer como responsable (Blanco, 2014).
Procesos administrativos

Relacionando los conceptos de proceso y de administracion, se puede inferir que el
proceso administrativo es una sucesion de actividades concatenadas y relacionadas
entre si que se llevan a cabo para planear, organizar, dirigir o controlar alguna etapa
de la produccion en concordancia con la mision organizacional planteada y donde se

involucran las funciones, tareas y actividades pertinentes. Normalmente los procesos
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administrativos se relacionan directamente con sus formatos de registro de ejecucion,

sin embargo estdn conformados también por las acciones y procedimientos

establecidos en el plan de accion de la empresa.

Refiere al respecto Hurtado (como se citd en GestioPolis.com Experto, 2003)

El proceso administrativo es la herramienta que se aplica en las organizaciones
para el logro de sus objetivos y satisfacer sus necesidades lucrativas y sociales.
Si los administradores o gerentes de una organizacion realizan debidamente su
trabajo a través de una eficiente y eficaz gestion, es mucho mas probable que la
organizacion alcance sus metas; por lo tanto, se puede decir que el desempefio
de los gerentes o administradores se puede medir de acuerdo con el grado en

que éstos cumplan con el proceso administrativo. (p.1)

notese la interrelacion y la continuidad de las actividades:

Grafica 2: Forma basica del proceso administrativo

La planeacion trata de crear el futuro La organizacion combina el trabajo
deseado decidiendo con que los individuos o grupos deben
anterioridad ¢ué, como, efectuar con los recursos
‘cuando, donde, necesarios para hacetlo
‘gquien ¥ con que.se va

ahacer
PROCESO
: ADMINISTRATIVO
Elcontrol comprueba i I
SRS La direccion orienta la
que se estan ejecutando ) :
I . . labor del personal hacia el
las acciones y programas aeE S e R

logro de los objetivos de la
organizacion a traves ce la
comunicacion, la motivacién y
el liderazgo

planificados, se estan obteniendo
‘o nolos objetivos propuestosy
plantea medidas de correccion y
mejora

Fuente: Gestiopolis (2003)

La siguiente figura resume de forma basica lo que es el proceso administrativo,
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Generalmente, se identifican dos fases esenciales del proceso administrativo, las
cuales son: la Fase mecanica o estructural y la Fase operativa o dindmica. Al respecto
de la Fase Mecénica o Estructural se identifican los procedimientos de planeacion
para determinar qué acciones se van a tomar (referentes a propodsitos, objetivos,
estrategias, politicas, programas, presupuestos y otros) y de organizacion para definir
las formas en que se ejecutaran (division del trabajo a través de la jerarquizacion,

departamentalizacion y descripcion de funciones y la coordinacion).

Por otro lado, la Fase Operativa o Dinamica, comprendida por los procedimientos
de Direccion o Ejecucion donde se constata que se cumpla con lo planificado (toma
de decisiones, integracion, motivacion, comunicacion y supervision) y de control para
verificar en qué medida se cumple con las actividades (establecimiento de estdndares,

medicion, correccion, retroalimentacion, entre otros).
Bases Legales

Tomando en cuenta el contexto de la propuesta, es importante resaltar las
caracteristicas del escenario y la intencién educativa del proyecto factible presentado
para de esta manera sustentar legalmente la investigacion; siendo uno de los ejes
fundamentales planteados la optimizacion de procesos administrativos internos de
una Unidad Operativa de la Aviacion Militar Bolivariana relacionados con la
formacion, capacitacion y entrenamiento de sus integrantes. Por ello es importante
subrayar algunos articulos de la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela, asi como también de la Ley Organica de Educacion y de la Ley
Constitucional de Fuerza Armada Nacional Bolivariana que soportan juridicamente
toda intencion de mejoramiento educacional en esta institucion, inclusive cuando su

enfoque es gerencial.

Esta estructura legal ofrece un marco juridico que reglamenta el uso, disefo y
derechos de recibir la informacion en €l contenidas, y principalmente esta basado en

los siguientes articulos de las mencionadas leyes:
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Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Articulo 102.

La educacion es un derecho humano y un deber social fundamental, es
democratica, gratuita y obligatoria. El Estado la asumird como funcién
indeclinable y de maximo interés en todos sus niveles y modalidades, y
como instrumento del conocimiento cientifico, humanistico y tecnologico
al servicio de la sociedad. La educacidon es un servicio publico y esta
fundamentada en el respeto a todas las corrientes del pensamiento, con la
finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el
pleno ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica basada en
la valoracion ética del trabajo y en la participacion activa, consciente y
solidaria en los procesos de transformacion social, consustanciados con
los valores de la identidad nacional y con una visidon latinoamericana y
universal. El Estado, con la participacion de las familias y la sociedad,
promovera el proceso de educacion ciudadana, de acuerdo con los
principios contenidos en esta Constitucion y en la ley.

El articulo 102 de la CRBYV, expresa claramente la condicion de deber y derecho
de la educaciéon y a su vez especifica que el estado apoyara cualquier intencion de
enfoque educativo que conlleve al desarrollo tecnoldgico de la Nacion, por lo que el
presente estudio cimienta sus objetivos en la formacion, capacitacion y entrenamiento
de profesionales dedicados al trabajo técnico aerondutico y con ello contribuyen en
gran manera a la defensa de la Patria, estableciéndose una relacion estrecha entre lo

establecido en este articulo y el objetivo final de la investigacion.

38



Articulo 103.

Toda persona tiene derecho a una educacidon integral de calidad,
permanente, en igualdad de condiciones y oportunidades, sin mas
limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocacion y aspiraciones.
La educacion es obligatoria en todos sus niveles, desde el maternal hasta
el nivel medio diversificado. La impartida en las instituciones del Estado
es gratuita hasta el pregrado universitario. A tal fin, el Estado realizara
una inversion prioritaria, de conformidad con las recomendaciones de la
Organizaciéon de las Naciones Unidas. El Estado creard y sostendra
instituciones y servicios suficientemente dotados para asegurar el acceso,
permanencia y culminacién en el sistema educativo. La ley garantizara
igual atencién a las personas con necesidades especiales o con
discapacidad y a quienes se encuentren privados o privadas de su libertad
o carezcan de condiciones basicas para su incorporacién y permanencia
en el sistema educativo. Las contribuciones de los particulares a
proyectos y programas educativos publicos a nivel medio y universitario
seran reconocidas como desgravamenes al impuesto sobre la renta segun
la ley respectiva.

Siendo que el Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “SimoOn
Bolivar” N° 13 es un ente dedicado a la coordinacion de planes de formaciéon con
instituciones universitarias y de otros niveles académicos entre otras funciones, se
fortalece el cumplimiento de esta ocupacion con la optimizacion de sus procesos
administrativos. Por lo cual, este articulo esta estrechamente vinculado y la
investigacion se soporta en ¢l para justificar de forma legal la realizacion de la

propuesta.
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Ley Organica de Educacion (2006)
Articulo 14.

La educacién es un derecho humano y un deber social fundamental
concebida como un proceso de formacion integral, gratuita, laica,
inclusiva y de calidad, permanente, continua e interactiva, promueve la
construccion social del conocimiento, la valoracion ética y social del
trabajo, y la integralidad y preeminencia de los derechos humanos, la
formacion del nuevo republicano y republicana para participacion activa,
consciente y solidaria en los procesos de transformacién individual y
social, consustanciada con los valores de identidad nacional, con una
vision latinoamericana, caribeia, indigena, afrodescendiente y universal.
La educacion regulada por esta ley se fundamenta en la doctrina de
nuestro Libertador Simoén Bolivar, en la doctrina de Simén Rodriguez, en
el humanismo social y estad abierta a todas las corrientes del pensamiento.
La didactica estd centrada en los procesos que tiene como eje la
investigacion, la creatividad y la innovacion, lo cual lo permite adecuar
las estrategias, los recursos y la organizacion del aula, a partir de la
diversidad de intereses y necesidades de los y las estudiantes....

La investigacion que tiene la finalidad de crear un plan estratégico para optimizar
los procesos administrativos de un ente dedicado a la coordinacion académica en un
ambiente tecnoldgico de aviacion que involucra la formacién y capacitacion de
técnicos y especialistas, se apoya en este articulo para sustentar la accion de
innovacion, creatividad e investigacion necesarias para llevar a cabo la mision

encomendada.
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Articulo 26.

Las modalidades del Sistema Educativo son variantes educativas para la
atencion de las personas que por sus caracteristicas y condiciones
especificas de su desarrollo integral, cultural, étnico, lingiiistico y otras,
requieren adaptaciones curriculares de forma permanente o temporal con
el fin de responder a las exigencias de los diferentes niveles educativos.
Son modalidades: La educacion especial, la educacion de jovenes, adultos
y adultas, la educacion en fronteras, la educacion rural, la educacion para
las artes, la educacion militar, la educacion intercultural, la educacion
intercultural bilinglie, y otras que sean determinadas por reglamento o por
ley. La duracion, requisitos, certificados y titulos de las modalidades del
Sistema Educativo estaran definidos en la ley especial de educacion
basica y de educacion universitaria.

La investigacion que generaria un plan estratégico de optimizacion de procesos
administrativos, involucra la integralidad y complementacion de profesionales que
han sido formados bajo la modalidad de estudios de la educacion militar, por lo cual

este articulo sustenta juridicamente el estudio de sus variables.

Articulo 30.

La educacion militar tiene como funcién orientar el proceso de
formacion, perfeccionamiento y desarrollo integral de los y las integrantes
de la Fuerza Armada Nacional Bolivariana mediante los procesos
educativos sustentados en los valores superiores del Estado, éticos,
morales, culturales e intelectuales que tienen como fundamento el
pensamiento y la acciéon de nuestro Libertador Simén Bolivar, Simén
Rodriguez y Ezequiel Zamora, los precursores y las precursoras, los
héroes venezolanos y las heroinas venezolanas. El 6rgano rector con
competencia en materia de Defensa, ejercera la modalidad de educacion
militar, en tal sentido, planifica, organiza, dirige, actualiza, controla,
evallia y formula politicas, estrategias, planes, programas de estudio y
proyectos dirigidos a garantizar una educacion de calidad en la Fuerza
Armada Nacional Bolivariana, para asegurar la defensa integral de la
Nacion, cooperar en el mantenimiento del orden interno y participar
activamente en el desarrollo integral de la Nacion. La educacioén militar se
ejercerd en coordinacion con el 6rgano con competencia en materia de
Educacion Universitaria.

Motivado a que el objeto de estudio estd compuesto por individuos profesionales
formados bajo la modalidad de educacidon militar, es muy importante tomar en cuenta

el anteriormente expuesto articulo de la Ley Organica de Educacion, haciendo énfasis
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en la intencion de complementar el cardcter integral de esa formacion educativa a
través de la optimizacion de procesos administrativos que se cumplen en el ente
encargado de administrar el elemento educacional en el Grupo Aéreo de Caza “Simon

Bolivar” N° 13.

Articulo 15.

La educacién, conforme a los principios y valores de la Constitucion de la
Republica y de la presente Ley, tiene como fines:

6. Formar en, por y para el trabajo social liberador, dentro de una
perspectiva integral, mediante politicas de desarrollo humanistico,
cientifico y tecnoldgico, vinculadas al desarrollo enddégeno productivo y
sustentable.

Los planes de formacion y capacitacion que se gestionan desde el Departamento
Académico, son enfocados esencialmente en procesos tecnologicos y cientificos. Por
lo cual el aparte 6 del articulo 15 de la LOE, asegura un marco juridico apropiado
para justificar legalmente el desarrollo de un estudio que mejore los procesos
administrativos y de esta manera coadyuve en la formacion y capacitacion integral de

los profesionales involucrados en el mismo.
Ley Constitucional de la Fuerza Armada Nacional Bolivariana (2020)

Articulo 159.

La Educacion Militar es una modalidad del Sistema Educativo Nacional,
fundamentada en el desarrollo eficiente y eficaz de los procesos de
formacidon,  capacitacion,  perfeccionamiento,  actualizacion 'y
adiestramiento del talento humano de la Fuerza Armada Nacional
Bolivariana, para asegurar su condicion profesional y garantizar mediante
la educaciéon para la defensa, la participacion protagénica y de
corresponsabilidad en la defensa integral de la Nacion.

Como el proposito ulterior del proyecto, consiste en presentar una propuesta que
coadyuve a la formacion y capacitacion de los profesionales del Grupo Aéreo de Caza

“Simon Bolivar” N°13, el estudio cumple con el articulo 147 de la LOFANB al
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garantizar a través de un plan estratégico, que se complemente la educacioén de los

militares involucrados en el mismo.

Articulo 160.

La modalidad de la educacion militar, se sustenta en los principios y
valores de la Doctrina Militar Bolivariana, con base en el concepto
estratégico militar para la defensa integral de la Nacion, dirigido a las y
los integrantes de la Fuerza Armada Nacional Bolivariana, para el
desarrollo de sus capacidades fisicas, psiquicas, morales, culturales e
intelectuales a fin de cumplir con el mas alto nivel de compromiso y
capacidad en la defensa de la patria. Su autonomia académica se rige
conforme a lo que establezca su respectiva ley especial, asi como las
normas para la orientacion, organizacion y administracion de los procesos
educativos y las estructuras docentes requeridas para coadyuvar en el
cumplimiento de la misién de la Fuerza Armada Nacional Bolivariana y
su corresponsabilidad en la defensa integral de la Nacion.

El propodsito del trabajo de investigacion es un aporte al mejoramiento de los
profesionales que desde el elemento técnico aeronautico presente en sus labores
dentro del Grupo Aéreo de Caza “Simo6n Bolivar” N° 13 contribuyen a la defensa
integral de la Nacion. Por lo tanto, esta contribuciéon enmarcada dentro de lo
establecido en el articulo antes expuesto, se sustenta en los principios y valores de la
Doctrina Militar Bolivariana enunciados a través de la modalidad de educacion

militar.
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Cuadro 1: Matriz Operacional

Objetivo General: Proponer un plan estratégico gerencial basado en el modelo de gestion por competencias para la optimizacion de procesos
administrativos en el Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13

Definicion

Objetivos especificos Variable Dimensiones Indicadores Sub-Indicadores tems
conceptual
) e Relacion: Capacitacion vs.
Segun (Euach e Competencias | Desempefio. 1
Di S qad d (2015)1 modelo e Gestion de la capacitacion | 2
1agnostlca’r la necesidad de un integral... que o Necesidades o
plan estratégico gerencial basado promueve la . - Diagndstico 3
., ' . ., Gestion de formacién
en el modelo de gestion por ., identificacion, . . -
. . .=, | Gestion por e .. e Medicion de la satisfaccion | 4
competencias para la optimizacién adquisicion, e Efectividad en
de 1 . . competen- o ..., | ® Resultados de la
e los procesos administrativos en | . potenciacion y la capacitacion .
. cia . capacitacion 5-6
el Departamento Académico del desarrollo de profesional. . . ., 7.8-9
Grupo Aéreo de Caza “Simédn competencias que hd Inc1d§nc1a cn Ia. p.roduccmn =
Bolivar” N° 13 afiaden valor a la e Funciones (Actividades y
organizacion Plan o o Funciones Tareas) 10
laboral” estrategico e Competencias de los
supervisores (Nivel 7) 11
Determinar la factibilidad humana,
técnica y econdémica de Segun Chiavenato e Humana Recurso humano capacitado 12
implementacion de un plan (2008): Es la
estratégico gerencial basado en el | Factibilidad | disponibilidad de
modelo de gestion por | humana, los recursos Recursos oo o
. D, L . . . e Técnica Capacitacion técnica 13
competencias para la optimizacion | técnica  y | necesarios para disponibles
de los procesos administrativos en | economica | llevar a cabo los
el Departamento Académico del objetivos o metas
Grupo Aéreo de Caza “Simédn senalados. e Econdmica Disponibilidad presupuestaria | 14
Bolivar” N° 13
Disefiar un plan estratégico Segtn Hurtado . Manual de Normas y
. e Fase mecanica .
gerencial basado en el modelo de (como se citd en procedimientos
" : Procesos o estructural . 15
gestion por competencias para la GestioPolis.com (Departamento Académico)
optimizacion de procesos | Administra- Experto, 2003): es Procesos
administrativos en el Departamento | tivos perto, i ’ eFase operativa | eRVCE 16-17
Académico del Grupo Aéreo de la herramienta que o dindmica e Evaluacion de desempefio. | 18-19

Caza “Simén Bolivar” N° 13.

se aplica.

Fuente: Gomez (2020)
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico representa la estructura organizativa de las acciones
tomadas en funcion de la investigacion para que la misma logre su objetivo de forma
ordenada y progresiva, lo cual asegura el cumplimiento del método cientifico en un
entorno de procedimientos logicos, técnicos y operacionales implicitos en la

indagacion de los resultados (Balestrini, 2006).
Tipo y Diseiio de la Investigacion

Cuando se formulan politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos con la
intencion de atacar un problema dentro de una organizacién y hacer un aporte cierto a
su real solucion, ese esfuerzo sistematizado se considera un Proyecto Factible
(UPEL, 2011). Por esta razon, la investigacion que se realizd con fines de presentar
una propuesta de optimizacion de procesos administrativos a través de un plan
estratégico gerencial, se puede enmarcar dentro de esta modalidad investigativa, la
cual se cumplié efectuando cinco fases (diagnodstico, factibilidad, disefio de la

propuesta, implementacion y evaluacion). Las mismas seran descritas a continuacion:
e Fase I: Diagnostico

El diagnostico es la fase inicial del proyecto factible y cumple la funciéon de
presentar la situacion actualizada del escenario donde se va a realizar la investigacion
en funcidon a aquellas necesidades que acontecen en el mismo; por ello Orozco,
Labrador y Palencia (2002) lo describen como “... una reconstruccion del objeto de
estudio y tiene por finalidad detectar situaciones donde se ponga en manifiesto la

necesidad de realizarlo” (p.186).

Esta primera fase se realizé apoyada en un disefio no experimental de campo y

transversal el cual, como lo define Arias (2012), consiste en recolectar datos desde la
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fuente directa, es decir, directamente desde donde ocurren los hechos o el fenomeno
estudiado o la problematica planteada siempre y cuando el investigador no manipule
ninguna de las variables que afecten al mismo de manera que se obtengan los datos

sin alterar el escenario inicial.

También es transversal, ya que los datos fueron recolectados en un momento tnico
para describir cual es la situacion que se presenta y el estatus de la problematica
planteada, lo cual permiti6é abordar su analisis de incidencias e interrelacion en ese
preciso instante, asi que es considerado dentro de esta tipologia de investigacion

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

En este orden de ideas, se realiz6 un andlisis previo situacional, en el cual se
estableci6 el contexto y la naturaleza del escenario que representa una oportunidad de
mejora a través de la optimizacion de los procesos administrativos que se ejecutan en
el Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simédn Bolivar” N° 13. Para
ello fue necesario profundizar en las variables planteadas en la sistematizacion, con la
aplicacion de wun instrumento de recoleccion de datos para procesarlos

estadisticamente y de esta manera poder dimensionar un plan estratégico.
e Fase II: Factibilidad

El estudio de factibilidad permite observar detalladamente todos los elementos que
pueden facilitar u obstaculizar la realizacion y puesta en marcha de un proyecto, en
relacion a los recursos humanos, técnicos, financieros, institucionales y otros, con los
que se disponga en el momento del disefio e implementacion del proyecto factible
(Orozco, Labrador y Palencia, 2002, p.188). Es por ello que esta fase se realiza antes
de disenar una propuesta, de manera que la misma corresponda a las necesidades

detectadas en la fase de diagndstico.

En este sentido, se analizaron todas las variables relativas a recursos disponibles
para ser empleados en la implementacion de un plan estratégico para optimizar los

procesos administrativos de la capacitacion profesional en el Grupo Aéreo de Caza
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“Simon Bolivar” N° 13, tomando en cuenta tres dimensiones principalmente: recurso

humano capacitado, capacitacion técnica y disponibilidad presupuestaria.
e Fase III: Disefio de la Propuesta

Todas las caracteristicas descritas del proyecto factible, lo denotan como un
instrumento metodoldgico ideal para abordar y resolver problematicas de caracter
institucional, por lo que el corazon del trabajo de investigacion, es el disefio de su
propuesta, como también lo expresa Dubs (2002) quien afirma que “la finalidad del
proyecto factible radica en el disefio de una propuesta de accion dirigida a resolver un

problema o necesidad previamente detectada en el medio” (p. 8).

De acuerdo a lo anteriormente expuesto y ajustdndose a las necesidades y
limitaciones observadas en las fases I y I del proyecto, se realizoé un plan estratégico
gerencial que recoge la esencia de todas las variables estudiadas, de manera que sea
pertinente con la intencion de optimizacion de los procesos administrativos evaluados
durante la fase diagnostica. El propdsito del proyecto factible es implementar las
mejoras planteadas en dicho plan basado en los preceptos de la gerencia por

competencias.
e Fase IV: Implementacion de la Propuesta

En la fase de implementacion, se ponen en practica todas las estrategias descritas
de acuerdo a las actividades que le conforman a cada una de las planteadas en la
propuesta. Cada estrategia ha sido debidamente especificada a través del empleo de
cuadros descriptivos y graficas de progreso (de Gantt) que permiten observar
numéricamente y graficamente, el orden cronoldgico correspondiente a la ejecucion
de cada una de ellas. Esta etapa del proyecto, segin Dubs (2002), tiene el proposito

de promover su aplicacion inmediata.
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e Fase V: Evaluacion de la Propuesta

La fase de evaluacion de la aplicacion de la propuesta, consiste en la utilizacion de
un conjunto de instrumentos disenados especificamente para medir de la manera mas
objetiva posible, ciertas magnitudes cuantitativas originadas a partir de la ejecucion
de las estrategias propuestas en el contexto del plan y que ayudan a visibilizar de
mejor manera, cual es la eficiencia del mismo con respecto a las funciones y objetivos
para los cuales fue disefiado. Por ello, constituye “un proceso que procura determinar,
de la manera mas significativa y objetiva posible, la pertinencia, eficacia, eficiencia e
impacto de actividades a la luz de objetivos especificos” (Guia de UNICEF para

Monitoreo y Evaluacion citado por Thompson, 2006, p.2).
Poblacion

Seglin Arias (2012), la poblacion se define asi: “Es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivas las
conclusiones de la investigacion.” (p.81). Por esta razén, la poblacion de la
investigacion, es representada por los Supervisores de las diferentes especialidades
que laboran en el Grupo Aéreo de Caza “Simdn Bolivar” N° 13, los cuales son los
encargados de ejecutar los programas de capacitacion profesional descritos en el
Manual de Procedimientos Administrativos del Adiestramiento en el Trabajo (AET)
de la Aviacion Militar Bolivariana. Estos Supervisores de Nivel 7 son un total de 16
profesionales en las distintas areas involucradas en la ejecucion de los procesos
administrativos que se desean optimizar y que son gestionados desde el

Departamento Académico.
Muestra

Las conclusiones de orden general se obtuvieron a partir del andlisis de un
subconjunto limitado que teéricamente representa a la poblacion estudiada y sobre la
cual se aplicaron las técnicas y metodologias de medicion (Palella y Martins, 2012).

En el caso de la presente investigacion, la muestra a considerar es la misma cantidad
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de supervisores (16) que representa la poblacidn, ya que por criterio estadistico al ser
menor de 30 individuos, se puede considerar una muestra censal de la poblacion que
segun Palella y Martins (Ob. cit) se obtiene “...involucrando a todas las personas que

guardan relacion con el objeto de estudio” (p.116).
Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Para recolectar los datos de la investigacion se hizo uso de una encuesta, la cual
aporto las informaciones necesarias para determinar las acciones que se plantean en el
Plan estratégico propuesto. Esta técnica es la mas idonea en este caso ya que la
misma estd orientada a la obtencion de datos desde la opinion de las personas
afectadas por el fendmeno o situacion planteados y que son de interés del
investigador, permitiéndole a este enfocar el objetivo de indagacion (Palella y

Martins, 2012).

Al respecto de la aplicacion de esta técnica, Palella y Martins (2012) sefala, que

las fases de una encuesta son (p.142):

1. Preparacion: Conocimiento general del tema, evaluando el interés,
evaluacion de la posibilidad de obtener informacion deseada y de la
adecuacion de la encuesta como técnica, determinacion de los objetivos
especificos de la encuesta, indicacion del tipo de usuarios.

2. Diseflo: determinacion de la poblacion objeto de estudio, decision sobre
ambito geografico, diseflo, muestra, decision sobre métodos de
administracion, disefio de instrumento.

3. Ejecucion: seleccion del personal y entrenamiento, realizacion del trabajo
de campo y control de calidad.

4. Analisis y preparacion de resultados.

Esta técnica se aplico a través del instrumento denominado cuestionario qué es una
secuencia de planteamientos afirmativos o interrogativos en los que se busca registrar
sistematicamente la reaccion del encuestado (Herndndez, Ferndndez & Baptista,
2010), de manera que cada integrante de la muestra respondidé una lista de 19
preguntas (items cerrados) de tipo policotémicas, haciendo uso de una escala tipo
Likert con cuatro (4) opciones para escoger su respuesta, a saber: Siempre (S), Casi

Siempre (CS), Casi Nunca (CN) o Nunca (N). (Ver Anexo 1)

49



Validez y Confiabilidad

Para disminuir la posibilidad de sesgos o malversaciones de la informacion
recolectada con la intencidén de acortar la distancia entre lo que se mide y lo que se
quiere medir (Palella y Martins, 2012), se analizaron los niveles de validez a través de
la evaluacion a juicio de expertos que segiin Herndndez, Fernandez y Batista (2010)

13

se refiere “...al grado en que aparentemente un instrumento de mediciéon mide la
variable en cuestion, de acuerdo con expertos, en el tema” (p.204), proceso que fue
llevado a cabo al ser sometido el instrumento a la apreciacion de tres expertos del
area educativa en el que se le realizaron ajustes y observaciones las cuales fueron
tomadas en cuenta para la correccion del mismo (Ver Anexo 2) antes de la aplicacion
de la prueba piloto que se realizo a 10 supervisores de nivel 7 del Centro de

Mantenimiento Aeronautico de Oriente.

Con respecto a la confiabilidad del instrumento se aplico el coeficiente Alpha de
Cronbach ya que las alternativas de respuestas son policotdmicas, determinado a

través de la siguiente ecuacion:

Donde:

K =N°de items

§? = Varianza items

§2= Varianza total del instrumento
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El andlisis de coeficiente de confiabilidad se realizd mediante el procesador

estadistico SPSS version 17, obteniendo los siguientes resultados:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vailidos 10 100.0

Casos Excluidos 0 .0
Total 10 100.0

a. Eliminacion por listas basada en todas las variables en el procedimiento.

Estadisticas de confiabilidad
Alpha de Cronbach N° de Items
828 19

Dando como resultado 0.828, el cual se interpretd de acuerdo con el siguiente

cuadro de referencia, segun Palella y Martins (2012):

Cuadro 2: Grado de confiabilidad segun el coeficiente Alpha de Cronbach

Coeficiente Grado

1 Perfecta
0,81-0,99 Muy Alta
0,61-0,80 Alta
0,41-0,60 Media-Moderada
0,21-0,40 Baja
0,01-0,20 Muy baja

0 Nula

Fuente: Palella y Martins (2012)

Una vez cotejado el resultado con la tabla anterior y siendo que su valor es de
0,828 (en el rango de “Muy alta” confiabilidad), se procedi6 a aplicar el instrumento

a 16 supervisores de nivel 7 del Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13.

(Ver Anexo 3)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Tomando como base los principios de la estadistica descriptiva, se presentan a
continuacion los resultados obtenidos en la fase diagnéstico de la investigacion. Los
mismos, son expuestos de forma numérica y gréfica, interpretando sus tendencias,
analizandolas por dimensiones y relaciondndolas con el objeto del estudio, de manera

que sean utiles en el enfoque del disefio de la propuesta.

Para Orozco, Labrador y Palencia (2002), el andlisis de la informaciéon es una
forma de procesar los datos, de manera que se expongan las tendencias reflejadas. En
este capitulo de la investigacion, se presenta el analisis correspondiente a la
informacion obtenida a través de la aplicacion del instrumento a los sujetos
informantes. De esta forma, se pudo conocer los resultados y las respuestas obtenidas,
relacionandolos con el contenido y los objetivos de la investigacion. Asi como
también, con las dimensiones, indicadores y sub-indicadores que caracterizan

tedricamente el estudio.

En ese mismo orden de ideas, se present6 la necesidad de desglosar estos datos en
tablas y graficos claros y precisos que coadyuvaron a una interpretacion mucho mas
evidencial del escenario y condicion procedimental que se estaba indagando, de
manera que este analisis decantara en una propuesta de plan estratégico gerencial que,
basado en los principios de la gestion por competencias relacionada a la capacitacion
profesional, pudiera servir de via de optimizacion de los procesos administrativos que
se cumplen en el Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simoédn

Bolivar” N° 13.

A continuacidn se presentan entonces, el analisis e interpretacion de los resultados

obtenidos en la recoleccion de informacion durante la investigacion.
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Variable: Gestion por Competencias

Aspecto 1
Dimension: Gestion
Indicador: Competencias
Sub-indicadores: Relacion Capacitacion vs Desempefio y Gestion de la
Capacitacion.
ftem 1 ;Considera que la capacitacion de sus supervisados estd acorde con el
desempefio de sus funciones?
tem 2 ;Cumple funciones administrativas relacionadas a la capacitacion profesional
de sus supervisados?
Cuadro 2: items 1 y 2

F % F % F % F %
1 7 43,75 8 50 1 6,25 0 0
2 9 56,25 5 31,25 0 0 2 12,5

Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)

Grafico 1: items 1y 2
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Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)
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Analisis e Interpretacion 1

En la dimension Gestion, indicador competencias, los subindicadores observados
fueron la interrelacion existente entre el elemento de la capacitacion contrastado con
su repercusion en el desempeno laboral, asi como también el conocimiento de las
funciones administrativas que en relacion a la gestion por competencias puedan tener
los supervisores que fueron objeto de indagacion en la capacitacion profesional de sus
supervisados. Se ahondd en el diagnostico de las competencias que se estaban
logrando a través de la aplicacion de los planes de capacitacion ya establecidos en el
ambiente estudiado ya que este aspecto podria ser vital en el posterior disefio de un

plan para optimizar los procesos administrativos alli ejecutados.

Sin embargo, en el item 1 donde se le pregunta a los sujetos de informacion sobre
si consideran que la capacitacion de sus supervisados esta acorde con las funciones
que desempenan, la mayoria de estos respondi6 en el rango de “Casi siempre” (50 por
ciento) o “Siempre” (43,75 por ciento) como queda evidenciado en la Grafica N° 1,
para un total del 93,75 por ciento de los encuestados. Lo cual lleva a deducir que en
este enfoque en particular, mas que una debilidad, se denota una fortaleza que pudiera

ser aprovechada en la eventual aplicacion de la propuesta.

También en la aplicacion del item 2, donde se indaga sobre la familiarizacién que
puedan mostrar los supervisores de nivel 7 con respecto a sus funciones
adminitrativas en el proceso de capacitacion de sus supervisados, se generd un
concenso no acordado en tendencia hacia la respuesta positiva de la tabla, donde el
87,5 por ciento de los encuestados respondieron estar siempre (56,25 por ciento) o
casi siempre (31,25 por ciento) en conocimiento de sus responsabilidades para con el
entrenamiento formal de su personal. Ello indica que existe un nivel de
concientizacion elevado entre los supervisores de areas sobre lo importante que es,
para la organizacién y para su ambito laboral, la capacitacion profesional y los

programas que de ella se deriven.

54



Los altos porcentajes de pertinencia entre la capacitacion y el desenvolvimiento
laboral, asi como tambien de conciencia situacional con respecto a las funciones
administrativas de la capacitacion, se suscriben a la adaptabilidad que Chomsky
(1965) refiere acerca de saber conocer, hacer y ser en contextos de competencias
laborales y educativas. Adicional a esto, es importante resaltar el soporte teérico de
Guach (2015) en relacion al enfoque conductista de las competencias donde afirma
que la relacion entre las capacidades potenciales de un individuo pueden ser
explotadas mas eficientemente con un plan de cpacitqacion profesional, mejorando de

esta manera su desempeiio.

Esta condicion favorece la implementacion de un plan estratégico para el
fortalecimiento de los procesos administrativos que se efectuan en pro de la
capacitacion, ya que los supervisores juegan un papel importantisimo en el mando
medio y en la ejecucion de acciones directas sobre el personal, cuando se requiere que
las mismas tengan un efecto a corto o mediano plazo y los resultados sean

evidenciables rapidamente, al menos sus caracteristicas mas representativas.
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Aspecto 2
Dimension: Gestion
Indicador: Necesidades de formacion
Sub-indicadores: Diagndstico
Item 3 ;Cuenta con un instrumento metodologico que le permita determinar

necesidades de capacitacion en sus supervisados, registrarlas e informar al
Departamento Académico?

Cuadro 3: ftem 3

Frecuencia 5 3 2 6
% 31,25 18,75 12,5 37,5
Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)
Grafico 2: Diagnostico de Necesidades de Formacion
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Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)
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Analisis e Interpretacion 2

Continuando con la dimension de Gestion en su indicador de Necesidades de
formacion, se observo el sub-indicador de diagndstico con la intencion de evaluar la
tendencia de respuesta ante la interrogante sobre si se implementa en las areas
supervisadas por los sujetos de informacion, algin instrumento metodologico para
determinar necesidades de formacion, siendo esta reaccion dispersa y uniformemente
distribuida, por lo que se puede evidenciar que no existe ningun tipo de consenso en
ese sentido y resaltando un 37,5por ciento en la opcion de respuesta “Nunca” ante las
otras opciones en las que se mostr6é un 31,25 por ciento en “Siempre”, un 18,75 por
ciento en “Casi Siempre” y por ultimo un 12,75 por ciento en “Casi Nunca”. Es decir,
que cada jefe implementa su estrategia para saber en qué area laboral se necesita
reforzar la capacitacion y en el mayor sector agrupado de casos no se lleva ninglin
tipo de metodologia para dilucidar y/o registrar las necesidades de capacitacion en su
dependencia laboral. La importancia de este elemento diagnostico en la capacitacion
esta representada en el soporte teorico descrito por Guach (2015) quien expone que la
determinacion previa de las necesidades educativas, orienta en gran medida los
esfuerzos por planificar la capacitacion, percibiendo la misma desde el enfoque
constructivista de las competencias ya que prepondera la participacion del sujeto en la
actividad que realiza e identifica las debilidades y deficiencias que presenta la

organizacion en el cumplimiento de sus funciones.

Es importante resaltar que una de las debilidades que denota esta dispersion de
respuesta es que no existe una centralizacion del control de este procedimiento, por lo
que no hay un puente procedimental en este sentido entre las diferentes secciones del
Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13 y su Departamento Académico, que
debe ser el ente rector de la capacitacion profesional y por ende debe existir un
registro y un control de las programaciones de capacitacion profesional que se

efectiien a nivel medio y bajo, aun en la rutina diaria del trabajo.
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Aspecto 3
Dimension: Gestion
Indicador: Efectividad de la capacitacion profesional
Sub-indicadores: Medicion de la satisfaccion
Item 4 ;Mide los niveles de satisfaccion de los sujetos de aprendizaje con el proceso
capacitacion profesional?
Cuadro 4: item 4

Frecuencia 5 3 5 3
% 31,25 18,75 31,25 18,75
Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)
Grafico 3: Medicion de la satisfaccion
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Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)
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Analisis e Interpretacion 3

En el indicador de Efectividad en la capacitaciéon profesional, el primer sub-
indicador que se explord fue el de Medicion de la satisfaccion, que tiene el proposito
de indagar en la capacidad disponible de instrumentos que permitan sondear los
niveles de satisfaccion que perciben los sujetos de capacitacion durante los procesos
relacionados a su mejoramiento profesional. Ante la interrogante de si se miden los
niveles de satisfaccion del personal en proceso de capacitacion, la tendencia de
respuesta fue uniformemente distribuida, siendo que el 50 por ciento de los sujetos de
informacion respondieron en el area de “Siempre” (31,25 por ciento) o “Casi
siempre” (18,75 por ciento) y el 50 por ciento restante, en el drea de “Casi nunca”
(31,25 por ciento) o “Nunca” (18,75 por ciento). Esta distribucion permite denotar
que no existe un consenso ni una metodologia estandarizada para diagnosticar que tan
satisfechos estdn los profesionales una vez que ha culminado su proceso de
capacitacion y recolectar una informacion util para sugerir correcciones y fortalecer

procedimientos en donde se detecten debilidades.

Este mecanismo de diagnostico de la satisfaccion con la capacitacion, esta
contemplado como uno de los cuatro grupos de evidencias que respaldan ante los
entes decisorios, la implementacion de un plan estratégico basado por competencias
segun Furnham (cémo se citdé en Mertens, 2000), donde plantea como primer
elemento a evidenciar, la reaccién del participante hacia la capacitacion recibida,

midiendo los niveles de satisfaccion de los mismos.
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Dimension: Gestion
Indicador: Efectividad de la capacitacion profesional
Sub-indicadores: Resultados de la capacitacion

Item 5 ;Evalta las competencias laborales del supervisado antes de iniciar un
proceso de capacitacion profesional?
Item 6 ;Evalua las competencias laborales del supervisado logradas al culminar el
proceso de capacitacion profesional?
Cuadro 5: ftems 5 y 6.

Aspecto 4

F % F % F % F
5 8 50 4 25 2 12,5 2 12,5
6 9 56,25 3 18,75 1 6,25 3 18,75

Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)
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Analisis e Interpretacion 4

En continuidad del indicador de Efectividad en la capacitacion profesional, otro de
los sub-indicadores explorados fue el de Resultados de la capacitacion; para ello era
importante determinar la existencia y puesta en practica de herramientas
metodologicas para determinar las competencias de entrada y salida en los programas
de capacitacion profesional implementados. En este aspecto del instrumento aplicado
a los supervisores de nivel 7, se ahond6 en la evaluacion diagndstica y evaluacion de
resultados que se deben aplicar antes y después (respectivamente) de cada proceso de
capacitacion profesional, de manera que la informacion que se obtenga tras la

aplicacion de estos instrumentos permita apreciar la efectividad del mismo.

Para ambos momentos interrogados la tendencia de respuesta fue hacia el lado
positivo de las opciones, siendo que para la evaluacion antes del proceso de
capacitacion, el 75 por ciento de los sujetos de informacion encuestados respondieron
que “Siempre” (50 por ciento) o “Casi Siempre” (25 por ciento) aplican las
herramientas metodoldgicas disponibles para este fin ante un 12,5 por ciento en la
opcion de “Casi Nunca” y otro 12,5 por ciento de la opcion “Nunca”, mientras que
para el aspecto después de la capacitacion, la tendencia de respuesta fue del 75 por
ciento positiva también con una distribucion del 56,25 por ciento a la opcion de
“siempre” y un 18,75 por ciento para la opcioén de “Casi Siempre” ante un 18,75 por
ciento de la opcidon “Nunca” y por ultimo un 6,25 por ciento para la opcion “Casi
Nunca”; por lo que se puede evidenciar un fuerte arraigo con los procedimientos
destinados a la evaluacion de resultados, lo que favorece al proceso de capacitacion y
sus posibles mejoras. Siempre serd importante que esta tendencia sea del 100 por
ciento, asi que cualquier esfuerzo por mejorar la frecuencia de aplicacion de estos

procedimientos desde un plan estratégico, serd beneficioso para la organizacion.

Los logros de la capacitacion en materia de competencias dominadas en relacion a
las competencias que se conocian previamente a la participacion en el proceso de

capacitacion profesional implementado suscribe su importancia como el segundo
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grupo de evidencias que deben respaldar la implementacién de un plan estratégico
gerencial que mejore la ejecucion de los procesos administrativos en este sentido

(Mertens, 2000).
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Aspecto 5
Dimension: Gestion
Indicador: Efectividad de la capacitacion profesional.
Sub-indicadores: Incidencia en la produccion.
Item 7 ;Considera que tras la capacitacion profesional, aumenta o mejora la calidad
del trabajo realizado por sus supervisados?
Item 8 ;Considera que tras la capacitacion profesional, aumenta o mejora la cantidad
del trabajo realizado por sus supervisados?
Item 9 ;Considera que tras la capacitacion profesional, aumenta o mejora la
seguridad en el trabajo realizado por sus supervisados?
Cuadro 6: ftems 7, 8 y 9

F % F % F % F %
7 11 68,75 5 31,25 0 0 0 0
8 10 62,5 3 18,75 3 18,75 0 0
9 10 62,5 5 31,25 1 6,25 0 0
Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)
Grafico 5: Items 7,8y 9
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Analisis e Interpretacion 5

Para culminar la exploracion realizada al indicador de Efectividad en Ia
capacitacion profesional, se observo el sub-indicador de incidencia en la produccion,
tomando en cuenta tres espacios de su desarrollo como lo son la calidad, cantidad y
seguridad en el trabajo, comparandolas con los resultados obtenidos en los procesos
de mejoramiento técnico. El objetivo de este aspecto del instrumento diagndstico
aplicado a los supervisores de nivel 7 del Grupo Aéreo de Caza “Simoéon Bolivar”
N° 13 fue evaluar cual era la percepcion de los mismos ante la incidencia del proceso
de capacitacion en la calidad, cantidad y seguridad de la produccion que ejecutan los
integrantes de esta organizacion, de manera que los resultados obtenidos en lo items
7, 8 y 9 de la encuesta sirvieran para evaluar los niveles de sensibilizacion de los jefes
de areas y los encargados del adiestramiento profesional con respecto a los beneficios

que se pueden obtener al aplicar programas formativos bien dirigidos y disefiados.

El resultado en conjunto se puede definir como satisfactorio, en el caso del item 7
donde se indaga sobre la calidad mejorada tras la capacitacion, el 100 por ciento de
los encuestados respondi6é “Siempre” (68,75 por ciento) o “Casi siempre” (31,25 por
ciento); mientras que en el item 8 con el cual se indaga sobre la cantidad de trabajo
que realizan los participantes tras culminar un proceso de capacitacion profesional, la
respuesta fue del 81,25 por ciento positiva entre “Siempre” (62,5 por ciento) y “Casi
siempre” (18,75 por ciento) con un restante de 18,75 por ciento en la opcion de “Casi
Nunca”, asimismo en el item 9 donde se indag6 acerca de los niveles de seguridad
que se percibian luego de la capacitacion, si los mismos aumentaban, la tendencia de
respuesta de decantd hacia las opciones afirmativas de la tabla, obteniéndose
resultados de 93,75 por ciento entre “Siempre” (62,5 por ciento) y “Casi siempre”
(31,25 por ciento) contra un 6,25 por ciento restante a la opcion de “Casi Nunca”; por
lo que esta propension puede ofrecer un soporte justificativo a una eventual
aplicacion de mejoras en procedimientos administrativos relacionados al

adiestramiento técnico.
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La incidencia en la produccion, traducida en los ejes estudiados respectivos al
trabajo desempefiado en el Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13 y para lo
cual sus integrantes se capacitan, forman parte de un tercer y cuarto grupo de
evidencias mencionadas por Furnham (citado en Mertens, 2000) con las cuales se
soportaria tedricamente una serie de registros que deben ser presentados ante los
entes decisorios de la denominada gerencia general, o en el caso del escenario

estudiado, del Comando de la Unidad.
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Aspecto 6
Dimension: Plan Estratégico
Indicador: Funciones
Sub-indicadores: Funciones (Actividades y Tareas) y Competencias de los
Supervisores (Nivel 7).
ftem 10 ;Conoce cuales son sus funciones relacionadas a su rol como supervisor
Nivel 7? (Descripcion de su cargo y nivel).
ftem 11 ;Conoce sus competencias en la capacitacién profesional de sus
supervisados?
Cuadro 7: ftems: 10y 11.

F % F % F % F %
10 3 18,75 7 43,75 5 31,25 1 6,25
11 11 68,75 4 25 1 6,25 0 0

Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)

Grifico 6: Items 10 y 11
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Analisis e Interpretacion 6

A partir de este aspecto, se comienza a explorar la dimension Plan Estratégico y
para ello es importante indagar en su indicador de Funciones para lo cual se
examinaron los Sub-indicadores de Funciones (Actividades y Tareas) y Competencias
de los Supervisores (Nivel 7) a través de los items 10 y 11 respectivamente, haciendo
hincapi¢ en el conocimiento que los supervisores encuestados tienen de estos

elementos actitudinales.

En los resultados arrojados por estos dos items, a pesar de que la gran mayoria de
los encuestados dice conocer sus competencias en relacion al proceso de capacitacion
de sus supervisados, lo cual se vio reflejado en la tendencia de respuestas del item 11,
donde un contundente 93,75 por ciento de los sujetos de informacién, marcaron las
opciones positivas de la escala (“Siempre”-68,75 por ciento- y “Casi siempre”-25 por
ciento-) en contra parte a un 6,25 por ciento restante en la opcion “Casi Nunca”, no
ocurre asi con el conocimiento que tienen sobre sus funciones durante el mencionado
proceso de adiestramiento técnico diagnosticado a través del item 10, donde la
preferencia de respuesta fue distribuida y medianamente uniforme con una leve
tendencia hacia el lado positivo de la escala, siendo la opcidon mayormente
seleccionada la de “Casi Siempre” con un 43,75 por ciento, seguida de “Casi Nunca”
con un 31,25 por ciento, luego “Siempre” 18,75 por ciento y por ultimo “Nunca” con

un 6,25 por ciento.

Estos resultados correlacionados de los items 10 y 11, evidencian que existen
dudas que pueden ser interpretadas como debilidades en este aspecto del proceso de
capacitacion y que ello puede afectar negativamente la hipotética implementacion de
modificaciones y/o actualizaciones de los procesos de adiestramiento técnico si esta
situacion no es correspondida con medidas para corregir este elemento de caracter
educativo. Estas deficiencias se pueden subsanar apegdndose a las recomendaciones
teoricas de Guach (2015) quien expone que entre los elementos principales de la

gestion basada en competencias se encuentran las fases de identificacion y
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normalizacién de competencias que se realizan a partir del andlisis directo de la
practica real del desempeio laboral y a partir de alli, construir estandarizaciones que

vinculen esas competencias con la ejecucion de las funciones.
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Variable: Factibilidad humana, técnica y econémica

Aspecto 7
Dimension: Recursos disponibles
Indicador: Humana
Sub-indicadores: Recurso humano capacitado

Item 12 ;Cuenta con el recurso humano para la capacitacién profesional de sus
supervisados?

Cuadro 8: ftem 12

Frecuencia 3 7 5 1

% 18,75 43,75 31,25 6,25
Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)

Grifico 7: Recurso humano capacitado
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Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)
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Analisis e Interpretacion 7

Ya entrando en la Dimension de Recursos disponibles, el primer indicador en el
que se indago6 fue el del factor humano en su sub indicador de Recurso humano
capacitado como uno de los aspectos mas algidos en todo proceso de capacitacion,
por lo cual este debe ser un elemento a tomar en cuenta en la planificacion estratégica
que se vaya a hacer para aplicar un programa de adiestramiento técnico como el que
se lleva a cabo en las areas del mantenimiento aerondutico del Grupo 13 de acuerdo a
los fundamentos tedricos planteados por Guach (2015) quien expone que el talento
humano es el elemento central de la gestion basada en competencias de recursos
humanos ya que promueve a su vez la identificacion, adquisicion, potenciacion y

desarrollo de competencias que afiaden valor a la organizacion laboral.

Es importante resaltar el resultado obtenido de la aplicacion del item 12 porque a
pesar de que la tendencia fue ligeramente mayoritaria hacia el enfoque positivo de la
escala, es decir 62,5 por ciento entre “Siempre” (18,75 por ciento) y “Casi siempre”
(43,75 por ciento) también hubo un grupo que manifiesta no contar “Casi nunca”
(31,25 por ciento) o “Nunca” (6,25 por ciento) con el recurso humano para
implementar los programas de capacitacion profesional, por lo que esta condicion
debe ser tomada en cuenta como uno de los aspectos a evaluar en el disefio de un plan

que coadyuve a la optimizacion del personal con que se cuenta.
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Aspecto 8
Dimension: Recursos disponibles
Indicador: Técnica
Sub-indicadores: Capacitacion Técnica
Item 13 ;Considera necesario implementar programas de capacitacion para que los
supervisores puedan ampliar y mejorar sus competencias en el aspecto formativo
profesional de sus supervisados?
Cuadro 9: item 13
| ftem13 [ Siempre [ CasiSiempre | CasiNunca | Nunca |
Frecuencia 14 2 0 0
% 87,5 12,5 0 0
Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)

Grafico 8: Capacitacion Técnica
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Analisis e Interpretacion 8

En el indicador Técnica, se evalu6 la reaccion de los supervisores con respecto al
sub indicador Capacitacion Técnica en el item 13 donde se indagd sobre la
disposicion a recibir algin tipo de capacitacion para la implementacion de los
programas de adiestramiento técnico. El resultado denot6 una amplia disposicion de
87,5 por ciento en razén de la opcion “Siempre” y un 12,5 por ciento en razén de
“Casi siempre”, a recibir instruccion en este sentido por lo que esta tendencia
representa una fortaleza que favorece la implementacién de un plan estratégico para
optimizar los procesos administrativos del Departamento Académico de la

organizacion en estudio.

En este orden de ideas y basados en la fundamentacion teorica de McClelland
(1989) se puede afirmar que existe una estrecha relacion entre la motivacion personal
(disposicion a recibir capacitacion) de los entes afectados y su rendimiento en una
hipotética aplicacion de un programa de gestion por competencias, tendiendo esta

condicién a favorecer un desarrollo positivo y beneficioso del mismo.
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Aspecto 9
Dimension: Recursos disponibles

Indicador: Econémica
Sub-indicadores: Disponibilidad presupuestaria
Item 14 ;Considera que econémicamente se puede implementar un plan estratégico

basado en gerencia por competencias para optimizar los procesos administrativos de
la capacitacion profesional?

Cuadro 10: item 14

Frecuencia 9 3 1 3
% 56,25 18,75 6,25 18,75
Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)

Grafico 9: Disponibilidad Presupuestaria
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Analisis e Interpretacion 9

En el indicador Econdmico, Sub-indicador Disponibilidad presupuestaria se
intentd6 indagar en la capacidad monetaria o de recursos financieros de la
organizacion para implementar un plan estratégico que incida positivamente en la
capacitacion profesional del talento humano que integra la Unidad que sirvié de
escenario de la investigacion, tomando en cuenta que la misma es un ente publico por
lo cual existen elementos administrativos centralizados y también presupuestos que
ya estan contemplados y por lo cual, la aplicacion de un plan estratégico como el que
se propone estaria dentro de los gastos que anualmente se planifican para el
funcionamiento de la organizacion. Otro elemento que hay que resaltar, es que tanto
los instructores, como los planificadores, son funcionarios de la administracion
publica que ya devengan un sueldo por el cumplimiento de sus funciones y que estas
ya estan contempladas alli por lo que no se requiere un gasto por honorarios

profesionales adicional.

La implementacion de un plan estratégico que incida en los programas de
capacitacion profesional cuenta con la opinién favorable del 75 por ciento de los
supervisores de nivel 7 quienes respondieron de forma tendiente al lado positivo de la
escala (“Siempre” 56,25 por ciento y “Casi siempre” 18,75 por ciento) en contra parte
a una menor porcidon que respondieron “Nunca” un 18,75 por ciento y “Casi Nunca”
un 6,25 por ciento. Por lo que esta preferencia denotada en el item 14 del instrumento

aplicado favorece la implementacion de la propuesta.

El presupuesto para gastos y recursos econdmicos y materiales a consumir, es un
aspecto importante que debe ser definido en la fase mecénica o estructural de todo
proceso administrativo, basandose en la opinion de Hurtado (como se citd en
GestioPolis.com Experto, 2003) quien asegura que en ella se identifican los
procedimientos de planeacion para determinar qué acciones se van a tomar y de

organizacion, para definir las formas en que se ejecutaran.
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Variable: Procesos administrativos

Aspecto 10

Dimension: Procesos

Indicador: Fase mecénica o estructural

Sub-indicadores: Manual de Normas y procedimientos (Departamento Académico).
ftem 15 ;Estd familiarizado con los instrumentos de capacitacion profesional

disponibles por el Departamento Académico, descritos en el Manual de Normas y
Procedimientos de la Unidad?
Cuadro 11: Item 15

Frecuencia

8 3 2 3

Y%

50 18,75 12,5 18,75

Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)
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Analisis e Interpretacion 10

En la Dimension Procesos, Indicador Fase mecénica o estructural y Sub-indicador
Manual de Normas y procedimientos (Departamento Académico), ante la interrogante
de si estaban familiarizados con los instrumentos de capacitacion descritos en el
Manual de Normas y Procedimientos del Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N°
13, en su aparte del Departamento Académico, los supervisores de nivel 7
respondieron de forma mayoritariamente tendiente al lado positivo de la escala
(“Siempre” un 50 por ciento y “Casi siempre” un 18,75 por ciento). Sin embargo
hubo un importante 31,25 por ciento (12,5 por ciento “Casi nunca” y 18,75 por ciento
“Nunca”) quienes manifestaron no estar en conocimiento de dichas herramientas
metodologicas, por lo cual ello debe representar un aspecto importante a tomar en

cuenta en el disefio del respectivo plan estratégico.

Este factor de desconocimiento de procesos administrativos, aunque no son
mayoria, si constituye un porcentaje considerable que puede representar un obstaculo
en el cumplimiento de las funciones del Departamento Académico ya que, como
asegura Hurtado (citado en GestioPolis.com Experto, 2003), el proceso
administrativo es una herramienta de los gerentes que cuando es aplicada de manera
eficiente y eficaz (para lo cual se necesita del conocimiento de la misma) se convierte

en un poderoso metodo de asegurar el éxito organizacional.
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Aspecto 11
Dimension: Procesos
Indicador: Fase operativa o dinamica
Sub-indicadores: Reportes de verificacion de calidad del entrenamiento (RVCE).
ftem 16 ;Conoce el formato denominado “Reporte de Verificacién de Calidad de
Entrenamiento (RVCE)” del 50 y 100% de los procesos del AET?
Item 17 ;Conoce sus funciones en la aplicacion de los Reportes de Verificacion de
Calidad de Entrenamiento (RVCE) del 50 y 100%?
Cuadro 12: {tems: 16y 17.

F % F % F % F %
16 16 100 0 0 0 0 0 0
17 16 100 0 0 0 0 0 0

Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)

Grifico 11: Items16y 17
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Analisis e Interpretacion 11

El indicador Fase operativa o dindmica, fue explorado a través de la indagacion
sobre el Sub-indicador denominado Reportes de verificacion de calidad del
entrenamiento (RVCE), en los items 16 y 17 con los cuales se interrogaron a los
supervisores de nivel 7 sobre si conocian el formato mencionado y sus funciones en

la aplicacion del mismo.

Este es un elemento muy importante en los procesos de capacitacion
implementados por el Departamento Académico del Grupo 13, en concordancia con
lo establecido por las directrices de la Aviaciéon Militar Bolivariana emanadas por la
Direccion de Educacion, ya que cumple la funcion de reportar cuales han sido las
tareas y competencias logradas durante el proceso de Adiestramiento en el Trabajo,
ante el ente administrativo encargado de la gestion de la capacitacion profesional a
nivel organizacional, tal como estd establecido en el Manual de Normas y

Procedimientos Administrativos del AET 52-1.

Por esta razon es satisfactorio para la investigacion que la respuesta a estos items
haya sido 100 por ciento “Siempre” por lo que esto evidencia una fortaleza
aprovechable en la implementacioén de un plan estratégico para optimizar los procesos
administrativos del Departamento Académico del Grupo Aéreo Caza “Simédn
Bolivar” N° 13 en relacion a la capacitacion profesional del talento humano que

integra esta Unidad.
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Aspecto 12
Dimension: Procesos
Indicador: Fase operativa o dinamica
Sub-indicadores: Evaluacion de desempefio.
item 18 ;Conoce el formato denominado “Evaluacion de Desempefio” de los
procesos del AET?
Item 19 ;Conoce sus funciones en la aplicacion de la Evaluacion de Desempefio?
Cuadro 13: ftems: 18 y 19.

it Siempre Casi Siempre Casi Nunca Nunca
ems
F % F % F % F %
18 14 87,5 1 6,25 0 0 1 6,25
19 10 62,5 4 25 0 0 2 12,5

Fuente: Cuestionario aplicado a supervisores de nivel 7 del GAC N° 13 (2019)

Grafico 12: Items 18 y 19
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Analisis e Interpretacion 12

Para cerrar los aspectos analizados, en relacion al indicador Fase operativa o
dinamica, se observo el sub-indicador Evaluacion de desempeiio, el cual es otro de
los instrumentos de registro procedimental mas importantes en el desarrollo de los
programas de capacitacion profesional establecidos en el Manual de Procedimientos
Administrativos del Adiestramiento en el Trabajo 52-1, en el cual se establece que
este formulario tiene el proposito de registrar la medicion del rendimiento del sujeto
de capacitacion, en funcion de su actuacion y de las exigencias de su nivel de pericia.
Este formato es llevado bajo la tutoria del Departamento Académico; por lo cual era
necesario sondear cual es la percepcion que tienen los supervisores de nivel 7

respecto a su aplicacion y sus funciones en el mismo.

Los dos ejes fundamentales de este aspecto fueron la familiarizacion con el
instrumento y las funciones respectivas al mismo. Al respecto de la familiarizacion,
que se explord en el item 18, se observé un notable 93,75 por ciento al lado
afirmativo de la tabla, es decir “Siempre” (87,5 por ciento) y “Casi siempre” (6,25
por ciento) y en contraparte “Nunca” con solo un 6,25 por ciento; en el mismo orden
de ideas en el item 19 se indagd al respecto del conocimiento de las funciones
relacionadas al formato, con lo que se obtuvo una reaccion de la poblacion
marcadamente favorable hacia el lado positivo de la tabla en la que se registr6 un
87,5 por ciento entre las opciones “Siempre” (62,5 por ciento) y “Casi siempre” (25
por ciento), mientras que la opcion “Nunca” obtuvo el 12,5 por ciento restante. Estos
resultados denotan una fortaleza importante a ser tomada en cuenta en la
implementacion de un plan estratégico de accion directa a la capacitacion profesional

del talento humano que integra el Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13.
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Conclusiones del diagndstico

De acuerdo con los resultados obtenidos tras la aplicacion del instrumento
diagnostico a los supervisores de areas técnicas del Grupo Aéreo de Caza “Simédn
Bolivar” N° 13 con sede en Barcelona, estado Anzoategui; se pudo evidenciar con
respecto al primer objetivo especifico de la investigacion que tiene el propdsito de
diagnosticar la necesidad de un plan estratégico gerencial basado en el modelo de
gestion por competencias para la optimizacion de los procesos administrativos en el
Departamento Académico, el cual es el ente encargado de administrar los programas
de capacitacion profesional para el talento humano que integra la mencionada Unidad
de la Aviacion Militar Bolivariana, que existen elementos suficientes de peso que
justifiquen el disefio y aplicacion de estrategias dirigidas a mejorar los aspectos que
presentan debilidades y de explotar aquellos que por el contrario representan
fortalezas en la ejecucion de los procesos administrativos relacionados al area de

formacion, capacitacion y entrenamiento profesional.

El hecho de que un sélido 87,5 por ciento de los supervisores expresan estar
conscientes de sus funciones y responsabilidades con respecto a la capacitacion
profesional de sus supervisados; un 100 por ciento reconocen los beneficios de
mejoramiento en la calidad, cantidad y seguridad en el trabajo tras aplicar los
programas respectivos de capacitacion profesional y un 93,75 por ciento dice estar en
conocimiento de sus competencias referentes a la capacitacion profesional, ofrece
unas bases fuertes de caracter actitudinal y de capacidades que favorecen la
implementacion de un plan estratégico gerencial basado en los preceptos de la gestion

por competencias.

Por otro lado, una distribucién uniforme de opinidon que refleja que hasta un 50 por
ciento de los supervisores no cuenta con un instrumento metodologico que le permita
determinar necesidades de capacitacion en sus supervisados, registrarlas e informar al
Departamento Académico y un 37,5 por ciento expresa no conocer sus funciones

como supervisor de nivel 7 relativas a la descripcion de su cargo, denotan que existe
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la necesidad de aplicar estrategias que fortalezcan estos aspectos del

desenvolvimiento administrativo de la organizacion estudiada.

Con respecto al segundo objetivo especifico de la investigacidon, que tiene como
proposito determinar la factibilidad humana, técnica y econdémica para implementar
un plan estratégico gerencial basado en el modelo de gestion por competencias para la
optimizacion de los procesos administrativos inherentes a la capacitacion profesional,
se concluye que el Grupo Aéreo de Caza “Simédn Bolivar” N° 13 cuenta con los el
talento humano capacitado, las herramientas metodologicas, capacidades técnicas y
los recursos materiales necesarios para disefiar un programa de estrategias gerenciales
y su posible implementacion en el tiempo planificado para ello. Estas caracteristicas
se ven reflejadas en el 62,5 por ciento de los supervisores quienes manifiestan contar
con el personal capacitado para los programas de capacitacion, el 100 por ciento de
disposicién a recibir algin tipo de capacitacion técnica y el 75 por ciento que
considera que la Unidad estd en capacidad econdémica para la implementacion de un

plan estratégico en beneficio de su propia mision.

Ya para cerrar este capitulo, se resaltan los resultados referentes al tercer objetivo
de la investigacion que tiene como proposito observar los aspectos mas resaltantes
que influyen en el disefio de un plan estratégico gerencial basado en gestion por
competencias y que coadyuve a la optimizacion de los procesos administrativos del
Departamento Académico tomando en cuenta que hasta un favorable 68,75 por ciento
de los supervisores manifiestan estar familiarizados con los instrumentos utilizados
para la capacitacion profesional, un 100 por ciento conoce el empleo de los Reportes
de Verificacion de Calidad de Entrenamiento (RVCE) y un 87,5 por ciento conoce el
formato y uso de la Evaluacion de Desempeiio en la capacitacion profesional del
talento humano bajo su supervision, por lo cual y aunado a todos los resultados
anteriores se concluye que metodoldgicamente hablando, un programa que involucre
la implementacion de estrategias gerenciales para fortalecer la ejecucion de la
capacitacion profesional es totalmente factible, conveniente y seria beneficioso para

la organizacion estudiada desde el punto de vista administrativo y operativo.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA
Descripcion de la Propuesta

La propuesta de accion para abordar la problematica analizada, consiste en la
implementacion de un Plan Estratégico Gerencial que coadyuve a mejorar el
cumplimiento de los procesos administrativos inherentes a la capacitacion profesional
del talento humano que conforma el Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13 y

que se ejecutan bajo la coordinacion del Departamento Académico de esta entidad.

La fase de diagnostico y su respectivo analisis, decantaron en el disefio de un plan
estratégico gerencial que aborda las principales funciones que fueron observadas
detenidamente en el transcurso de la investigacion y plantea en su contexto, una serie
de actividades a cumplirse en el lapso comprendido de uno a tres afios de ejecucion,
periodo en el cual debe ser depurado y adaptado a su forma permanente de acuerdo a
su funcionalidad, de manera que pueda ser reflejado en el Manual de Operaciones de
la Unidad como parte de la metodologia continua de funcionamiento del

Departamento Académico.

Este Plan Estratégico ha sido denominado DA-G13-2020 y esta conformado por

las siguientes partes:

Presentacion

Mision y Vision

Justificacion

Objetivos: General y Especificos

Factibilidad de la propuesta

Disefio de la Propuesta

Implementacion de la propuesta

Evaluacion de la implementacion de la propuesta.

PN D=

A continuaciéon se presenta el Plan Estratégico Gerencial DA-G13-2020:
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DA-G13-2020

Plan Estratégico Gerencial para
optimizar los procesos administrativos
del Departamento Académico del

Grupo Aéreo de Caza
“Simon Bolivar” N° 13.

Este Plan Estratégico, aborda las Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas de la interrelacion existente entre el
Departamento Académico y las dependencias que se ven
beneficiadas del servicio de gestion de la capacitacion profesional
prestada por el mismo, con la intencion de optimizar los
procedimientos administrativos que dan soporte a esta
importante funcion dentro de la Organizacion.

Lcdo. Marco Antonio Gomez Jiménez
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DA-G13-2020: Plan Estratégico Gerencial para optimizar los procesos
administrativos del Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simon

Bolivar” N° 13.
Presentacion

El Plan Estratégico DA-G13-2020 es un compendio de datos, estrategias y
actividades que se entrelazan en su nivel utilitario para proponer un método de
optimizar la ejecucion de los procesos administrativos que se relacionan a la
capacitacion profesional del talento humano que labora en el Grupo Aéreo de Caza

“Simoén Bolivar” N° 13, con sede en Barcelona, estado Anzoategui.

Estos procesos administrativos se llevan a cabo bajo la gestion del Departamento
Académico de esta Unidad de la Aviacion Militar Bolivariana, por lo que una
optimizacion de procesos administrativos incide directa y positivamente en la
eficiencia de esta dependencia y en consecuencia, seria un factor favorable en la
formacion, capacitacion y entrenamiento de los profesionales que se benefician de los

servicios que presta este departamento.

Una de las caracteristicas principales que presenta el Plan Estratégico
DA-G13-2020, es su estructura basada en el aprovechamiento de los preceptos
representativos de la gestion por competencias, extraidos a conciencia de causa desde
las teorias de estudiosos del area organizacional, entre los que se puede mencionar a
Leonard Mertens, Niklass Luhman y Adrian Furnham, entre otros. Este basamento
teorico le otorga al plan una fortaleza estructural que se refleja en la construccion de

las estrategias, métodos y actividades programadas en él.

La esencia central de este plan estratégico esta constituida por tres ejes de accion

que determinan las fases en que se ejecutard; estos tres direccionamientos son:

1. Describir los objetivos
2. Identificar los elementos ejecutantes

3. Capacitar en el rango de accion
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Las partes que componen el Plan Estratégico DA-G13-2020 fueron determinadas
para que correspondieran con una vision integral de la situacion que se va a intervenir
a través de ¢él, por lo que sus componentes van desde lo general hacia lo mas

especifico. Ellas son descritas a continuacion:

Mision y Vision del Departamento Académico: Este apartado permite obtener
una evaluacion general del contexto y del escenario como tal en que se presenta la
situacion a abordar con el Plan. La mision es una guia para establecer estdndares de lo
que debe ser o de la situacion ideal de funcionamiento, mientras que la vision
permiten alinear toda actividad programada en el plan con el proposito general del

departamento afectado y su perspectiva a futuro.

Justificacion: La justificacion retine todos los pardmetros que representan la
relevancia de la investigacion de acuerdo a su enfoque de aprovechamiento; este
apartado se centra en el alcance (Local, nacional e internacional)) y en su estructura y

nivel de incidencia (pedagogico, tedrico y metodologico).

Objetivos del Plan Estratégico DA-G13-2020: Una vez que se ha establecido de
forma clara y oportuna el estado actual de la dependencia a intervenir con el Plan
Estratégico planteado, se determinan los objetivos del mismo, con la finalidad de que
estén claras cudles son las intenciones de optimizacidon y por qué razén se realizan.
Esta condicion le otorga mayor eficiencia al Plan, ya que no se desperdician esfuerzos

en otras actividades que no contribuyan a alguno de los objetivos.

Factibilidad de la propuesta: Este apartado del Plan, muestra una descripcion
detallada de los factores mas relevantes observados en el estudio de factibilidad con

el proposito de sustentar la viabilidad de la ejecucion del mismo.

Diseiio de la Propuesta: Exposicion descriptiva de los elementos de
identificacion y subsecciones del disefio estratégico en si, asi como su importancia
dentro del contexto estratégico. Contiene la formulacion del titulo del Plan, Proposito,

Alcance, lineas de accion, implementacion, analisis interno y externo.
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Analisis interno y externo: Es importante para el éxito del Plan, que sean
plasmadas las caracteristicas mas relevantes en el comportamiento organizativo de la
dependencia a intervenir, antes de la ejecucion del mismo para poder reconocer con
qué recursos se cuenta para ejecutar el plan. También es preponderante analizar como

se interrelaciona la dependencia con su entorno de trabajo.

Formulacion de estrategias a través de la matriz FODA: Es una herramienta
metodoldgica que permite observar cuales son los elementos a mejorar o reforzar y en
qué forma se pueden intervenir de forma rdpida y eficiente. Es muy utiles para
obtener informacion acerca del estado actual en que se encuentra el escenario donde
se va a ejecutar el plan, de manera expedita por lo que contribuye a la mejor toma de

decisiones, mas ajustadas a la realidad.

Plan de Accion: Estrategias y Proyecciones: El Plan de Accion recoge de forma
logica y concatenada, todos los pasos a seguir para evolucionar desde una situacion
actual identificada hacia un estado mejorado que justifique el logro de los objetivos
propuestos, satisfaciendo de forma eficiente las necesidades identificadas durante la

etapa de diagnostico.

Estrategias: Si los objetivos le dan una razéon de ser a cada programacion
realizada en el Plan, las estrategias le dan la forma al método que se utilizara para
alcanzar esos objetivos. En un Plan estratégico, son las estrategias el elemento
neurdlgico que puede determinar qué tan exitoso sea el mismo a corto, mediano y
largo plazo. Por esta razon es muy importante hacer una seleccion de estrategias bien

fundamentada y justificada para cada actividad planificada.

Proyecciones del plan: Otra etapa importante en la aplicacion de un plan
estratégico, es el direccionamiento de las estrategias basandose en los lapsos de
ejecucion, de manera que este elemento no quede a libre albedrio o no se deje a la
improvisacion de como vayan saliendo los resultados ya que de no contar con esta
guia de ejecucion, los lapsos se pueden extender excesivamente y ello puede afectar

la funcién final de la planificacion. Las proyecciones del plan son formas graficas de
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sistematizar los lapsos en que se deben cumplir los procesos con la finalidad de
tenerlos presentes en todo momento durante la ejecucion del mismo. Para ello se

utilizan herramientas metodoldgicas como diagramas de Gantt y otros.
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Estructura del Plan Estratégico
DA-G13-2020
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B ) " Formulacion
situacion actual de estrategias

vos del
Plan

Plan de Accion

Proyecciones del Plan

Estratceigy d

Fuente: Gomez (2020)
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DA-G13-2020: Plan Estratégico Gerencial para optimizar los procesos
administrativos del Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simon

Bolivar” N° 13.

Mision y Vision del Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simoén

Bolivar” N° 13

La mision del Depacadem-G13, estd contemplada en el Manual de Normas y
Procedimientos de la Unidad y como todo ente perteneciente o que conforma a otra
institucion mayor, se suscribe a la Mision y Vision del Grupo como tal. Sin embargo,
parte del aporte propuesto en el presente Plan Estratégico, consiste en evaluar y
ajustar estas directrices a las estrategias de mejoramiento planteadas, de manera que
estas coadyuven a la eficiencia de la ejecucion de los procesos administrativos que se
llevan en la entidad estudiada y por lo tanto se proponen dos estructuras adaptadas al

enfoque organizacional de la mision y la vision como se presentan a continuacion:
Mision:

Contribuir a la defensa del espacio aéreo soberano y al desarrollo integral de la
Nacion, a través del empleo de planes de formacion, capacitacion y entrenamiento
que optimicen el nivel profesional del personal que integra el Grupo Aéreo de Caza

“Simo6n Bolivar” N° 13.
Vision:

Ser el mas eficiente e innovador de los departamentos académicos de la Aviacion
Militar Bolivariana, demostrando un alto rendimiento concreto en la coordinacion y
administracion de programas formativos de capacitacion profesional y estando a la
vanguardia de la gestion educativa con el estudio y uso de las estrategias
metodologicas disponibles en el contexto pedagdgico actualizado y de caracter

mundial.
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Justificacion

El Plan Estratégico DA-G13-2020, aporta la posibilidad metodologica de buscar
una manera mas eficiente de ejecutar los procedimientos administrativos que dan
estructura formal a la capacitacion profesional del talento humano que integra al
Grupo Aéreo de Caza “Simodn Bolivar” N° 13, el cual tiene su sede en Barcelona,
estado Anzoategui. Para esa Unidad de la Aviacion Militar Bolivariana, en especial
para su personal técnico, es relevante que se implemente un programa que atienda las
deficiencias que en esta materia se puedan presentar, de manera que el rendimiento
general de la organizacion mencionada, perciba una optimizacion en los procesos que
conllevan al mejoramiento profesional, técnico y académico. Esta condicion
representa una justificacion de alcance regional de la propuesta, ya que directamente
se ven beneficiados los integrantes del escenario de aplicacion, como individuos y

como comunidad representada por el colectivo de los mismos.

Otro aspecto que se debe resaltar, es la contribucion que aporta el Grupo Aéreo de
Caza “Simo6n Bolivar” N° 13 al desarrollo integral de la Nacion, en sintonia con la
mision de la Aviacion Militar Bolivariana, establecida en las leyes y reglamentos
principales que rigen la materia de seguridad y defensa en nuestro pais. Por lo tanto,
cualquier plan estratégico que coadyuve al cumplimiento de esa mision de una

manera mas eficiente, indirectamente cobrara una relevancia de caracter nacional.

También el disefio propuesto se puede aprovechar desde una perspectiva
internacional, tomando en cuenta los rasgos generales del Plan Estratégico
DA-G13-2020 en cuanto a la gestion por competencias aplicada a organizaciones con
estructura académica similar a la que se dirige desde el Depacadem G-13, donde se
involucran programas de capacitacion y mejoramiento profesional para trabajadores
del 4rea de mantenimiento aerondutico, el cual es un area compleja y de gran auge en
el sector transporte a nivel mundial. Esta caracteristica le concede relevancia

internacional a la propuesta.
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Desde el enfoque pedagdgico, la propuesta promueve la optimizacion de
procedimientos administrativos que inevitablemente inciden en procesos formativos
de capacitaciéon, mejoramiento y entrenamiento en los que se involucran la
imparticion de ensefianzas principalmente técnicas y tecnologicas, a través de las
distintas modalidades y recursos educativos disponibles para ser gestionados desde el
Departamento Académico del Grupo 13, como por ejemplo el programa institucional
del denominado Adiestramiento en el Trabajo (AET), cursos del INCES, Diplomados
de la UPEL, UNEFA vy el esquema de sistematizacion de experiencias en pregrado
que se lleva en colaboracion con la Universidad Bolivariana de los Trabajadores
“Jestis Rivero” (UBTJR). Por lo antes expuesto, se considera que la propuesta
evidencia una justificacion pedagdgica basada en su incidencia educativa en el talento

humano del Grupo 13.

En el desarrollo del disefio que se propone, se debid estructurar un complejo
armazon de estrategias basadas en los elementos teoricos de la gestion por
competencias y del empleo administrativo de la direccion de capacitacion profesional
en organizaciones piramidales dedicadas a labores técnicas y de mantenimiento
tecnologico, por lo que el Plan Estratégico DA-G13-2020 también esta revestido de
una justificacion tedrica y metodologica representada por su conformacion
sistematica, la cual puede ser aplicada en diferentes escenarios con las modificaciones

observadas a las particularidades del medio en el cual se vaya a implementar.

Queda evidenciado entonces por lo anteriormente expuesto, que el Plan
Estratégico DA-G13-2020 para optimizar los procedimientos administrativos de la
capacitacion profesional que se gestiona desde el Departamento Académico del
Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N° 13, se encuentra revestido de una
justificacion soportada desde diferentes enfoques respecto a su alcance como por
ejemplo el local, nacional e internacional; y respecto a su estructura e impacto como

por ejemplo los enfoques pedagdgico, tedrico y metodologico.
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Objetivos del Plan Estratégico DA-G13-2020

Objetivo General

Optimizar los procesos administrativos de la capacitacion profesional que se

ejecutan bajo la gestion del Departamento Académico G-13, tomando en cuenta las

condiciones actuales del escenario y los preceptos aprovechables de la Gerencia por

Competencias.

Objetivos especificos:

1)

2)

3)

4)

5)

Emplear herramientas de mejoramiento profesional que instruyan sobre los
procesos administrativos de la capacitacion, para mantener las fortalezas y
aprovechar las oportunidades presentadas por el escenario estudiado.
Administrar mesas de trabajo con los supervisores de nivel 7, que permitan el
disefio estandarizado de formatos e instrumentos metodologicos necesarios
para la mejor implementacion de procesos administrativos de la capacitacion
profesional.

Diseniar los formatos requeridos que permitan la entrega periodica de informes
de resultados y reportes de beneficios de la capacitacion profesional a la
gerencia principal del Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13, de
manera que ello contribuya con la toma de evidencias de la educacion por
competencias.

Crear los canales de coordinacion interna y externa con los entes aliados al
Depacadem-G13, de manera que el mismo sirva de enlace entre los usuarios
del servicio de capacitacion profesional y los hipotéticos colaboradores.
Evaluar sistematicamente los aspectos representativos de la implementacion
de las estrategias gerenciales planteadas en el Plan DA-G13-2020 para
optimizacion de procesos administrativos, con el proposito de determinar de
la manera mas objetiva y significativa posible, su pertinencia, eficacia,

eficiencia e impacto a la luz de los objetivos especificos.
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Factibilidad de la propuesta

Para implementar este estudio de factibilidad se tomaron en cuenta los recursos
necesarios y los disponibles para llevar a cabo la implementacion de la propuesta
haciendo énfasis en su aplicacion de manera ahorrativa y apoyada en las fortalezas
evidenciadas en el diagnoéstico para que de esta manera sea mas posible su
realizacion. Este estudio se llevd a cabo observando cuatro ejes fundamentales, a
saber: Factibilidad humana, Factibilidad técnica, Factibilidad economica vy

Factibilidad institucional.
Factibilidad humana

En la matriz operacional construida en el contexto de la investigacion se determind
que el rasgo evidencial de la factibilidad humana, estaria representado por el recurso
humano capacitado dispuesto a abordar la implementacion de un plan estratégico con
las caracteristicas descritas en la propuesta. Este elemento se evidencio a través de los
datos recogidos, donde se determind que existe un alto porcentaje de personal
capacitado, dispuesto a ponerse a disposicion de un plan que sirva para optimizar los
procesos administrativos que se ejecutan en el ente encargado de gestionar su

capacitacion y la de sus supervisados.
Factibilidad técnica

La capacitacion técnica explorada en el estudio de la poblacion de supervisores,
evidencid una preparacion técnica adecuada para llevar a cabo el plan estratégico
propuesto y también denot6 una alta disposicidn a participar en talleres y formaciones
técnicas para mejorar su capacitacion. Resaltando que existen los medios
tecnologicos y estructurales para llevar a cabo el plan propuesto, se evidencia un gran
nivel de factibilidad, por lo que se hace potencialmente viable la implementacion de

la propuesta.
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Factibilidad economica

Tomando en cuenta que el escenario en el cual se implementaria la propuesta, es
un ente del Estado, es importante resaltar que las personas que llevarian a cabo este
proyecto pertenecen a la administracion publica y por lo tanto ya devengan un salario
para la ejecucion de sus funciones, por lo que este aspecto no incide en los gastos

propios por la implementacion del plan estratégico propuesto.

Otro aspecto importante a resaltar, serian los gastos asociados a los materiales a
utilizar en el disefio e implementacion de la propuesta, siendo los mismos en su
totalidad materiales de oficina y papeleria. Sin embargo, y a sabiendas de que este es
un elemento oneroso en la actualidad, los mismos se suscriben a los gastos
administrativos del Departamento Académico del Grupo 13 como tal y por lo tanto ya
estan contemplados en el presupuesto anual de la Unidad, haciendo énfasis en que se
trabajaria con los procesos administrativos que se implementan actualmente en esta

dependencia.
Factibilidad institucional

Siendo el Departamento Académico, una dependencia perteneciente a una de las
Unidades operativas de la Aviacion Militar Bolivariana (AMB), sus funciones y
actividades estan enmarcadas dentro de la estructura organizativa y administrativa de
esta institucion de caracter nacional y publico. El disefio del plan propuesto, procurd
su enfoque hacia incidir en procedimientos administrativos que ya estan establecidos
institucionalmente, por lo que su nivel de incidencia es netamente hacia lo interno de
la Unidad; por lo cual, segun los preceptos de funcionamiento de la AMB, es viable

su implementacion.
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Diseiio de la propuesta
Titulo

“DA-G13-2020: Plan estratégico gerencial para optimizar los procesos
administrativos del Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza ‘Simoédn

Bolivar’ N° 13”
Proposito

La intencion principal con la que se disefia el plan estratégico DA-G13-2020, es la
de mejorar los aspectos que presentan debilidades en la ejecucion de procesos
administrativos relacionados a la capacitacion profesional de los integrantes del
Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N° 13, con sede en Barcelona, estado
Anzoategui y que son llevados bajo la gestion del Departamento Académico de dicha

Unidad de la Aviacion Militar Bolivariana.

Esta accion se propone sea ejecutada a través de la implementacion de una serie de
estrategias que incluyen la realizacion de talleres, capacitaciones y modificaciones en
los mencionados procedimientos, ajustandolos a los preceptos estudiados de la
gerencia por competencias con la finalidad de optimizar y aprovechar los recursos

actuales de la dependencia que servird de escenario al Plan.
Alcance

La implementacion del Plan Estratégico DA-G13-2020, tendria un impacto de
caracter administrativo en todas las dependencias que hacen uso y que son atendidas
por los programas de capacitacion profesional y de Adiestramiento en el Trabajo
(AET) del Grupo Aéreo de Caza “Simo6n Bolivar” N° 13. Sin embargo, es importante
acotar que el mismo puede servir de guia para implementar planes andlogos en

Unidades similares de la Aviacion Militar Bolivariana.
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Lineas de accion

La lineas de accion del Plan Estratégico DA-G13-2020, son las areas que se van a
abordar al respecto de las funciones y procedimientos administrativos del
Departamento Académico, con una intencion que puede adquirir una de dos
vertientes; se enfocan en corregir las debilidades o en aprovechar las fortalezas

evidenciadas ambas en el proceso de diagndstico ejecutado.
Implementacion

La aplicacion del Plan Estratégico DA-G13-2020 podra ejecutarse inmediatamente
después de su presentacion, teniendo como premisa el cumplimiento de sus
actividades con un sentido flexible de adaptacion a las situaciones que se puedan
presentar de acuerdo a las actividades propias que se efectian en el escenario
planteado, de manera que ello no represente menoscabo en la eficiencia de las
entidades abordadas por el mismo y tomando conciencia de que cualquier sacrificio
de tiempo y recursos materiales adicionales al desenvolvimiento usual de la Unidad,

podran reflejarse luego en una notable mejoria en la capacitacion profesional.
Analisis interno y externo

Es importante hacer una “radiografia” del Depacadem G13 para determinar con
mayor pertinencia cuales son las acciones mas adecuadas y que generen el mayor
indice de satisfaccion y de cumplimiento del objetivo planteado que es la
optimizacion de los procesos administrativos. Resalta la necesidad de involucrar a los
usuarios de los programas de capacitacion que se desarrollan bajo el control de este

Departamento para mejorar el cumplimiento de las funciones del mismo.

El andlisis interno se realizd aplicando una matriz de Evaluaciéon de Factores
Internos (EFI), donde se valoraron las fortalezas y debilidades del ente estudiado en
relacion con sus capacidades internas, es decir de las funciones administrativas que
solo dependen del Departamento Académico sin la interrelacion con los beneficiarios

del servicio de capacitacion profesional.
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Por otro lado, para el analisis externo se aplicdé una matriz de Evaluacion de
Factores Externos (EFE), con la cual se ponderaron las oportunidades y amenazas
como elementos representativos de los aspectos relevantes de la interrelacion entre el
Departamento Académico y los usuarios del servicio de capacitacion profesional, es
decir, el cliente que se beneficia con los procesos administrativos que se ejecutan

desde el escenario estudiado.

Estas matrices aplicadas a lo interno y externo del ente de aplicacion del Plan,
permitieron formar una imagen general para luego integrar estas caracteristicas en la
construccion de una matriz FODA que luego sirvido como elemento vertebral en la
escogencia de las estrategias que se utilizaran en la optimizaciéon de los procesos

administrativos del Depacadem G-13.
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Analisis interno:

Sintesis de la situacion actual del Depacadem G-13

(Qué tenemos? ;Con qué contamos? ;Cuales son sus fortalezas y debilidades?

El analisis interno se realiza para explorar la situacion actualizada y que dependen
unicamente de las decisiones internas del ente estudiado, sin involucrar al “Cliente”,
es decir, quien se beneficia de los servicios del Departamento Académico. Para ello,
se utilizé una matriz EFI la cual permite observar de manera sintetizada los factores
que representan fortalezas y debilidades a partir del diagnostico realizado. Para

desarrollar nuestra matriz EFI se efectu6 el siguiente procedimiento:

1. Se efectudé una lista de Fortalezas y Debilidades a partir del diagnostico
realizado.

2. Se asigno6 una ponderacion rasa a todos los factores evaluados (tanto fortalezas
como debilidades) cuya suma total debe ser del 100%. En el caso de nuestra
matriz, como se describieron 5 Fortalezas y 5 Debilidades, cada una se le
asigné una ponderaciéon del 10%. Luego, de acuerdo a la importancia o
incidencia que tiene cada factor en el éxito del Departamento Académico se
elevdo o disminuyé cada valor a juicio de la experiencia interna del
Departamento, cuidando que la suma total siempre sea del 100%

3. Se determindé una escala de clasificacion de cada factor de acuerdo a la
respuesta obtenida en concordancia al diagnostico con respecto a ese elemento
en especifico. La escala utilizada fue la siguiente: una debilidad mayor
(Calificacion de 1), debilidad menor (Calificaciéon de 2), fortaleza menor
(Calificacion de 3) y fortaleza mayor (Calificacion de 4). Osea que las
debilidades pueden ser clasificadas como 1 o 2 y las fortalezas como 3 o 4.

4. Se determind el valor de cada factor a través de la multiplicacion de la
ponderacion por la clasificacion y el valor obtenido se divide entre cien para
obtener una escala correlativa que oscilara de 0,1 a 0,8.

5. Los valores obtenidos en el paso 4 se suman y debe dar un valor final entre 1,0
(valor mas bajo) y 4,0 (valor mas alto), con un valor promedio de 2,5. Si el
valor ponderado estd por debajo de la media, se entiende que el
desenvolvimiento interno de la organizacion es débil; por el contrario, si esta
por encima del promedio se considera que la estructura administrativa interna
es fuerte.
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Matriz EFI

Factores internos clave

Importancia

Ponderacion

Clasificacion
Evaluacion

Fortalezas

Supervisores concientizados de sus niveles de responsabilidad con
respecto a la capacitacion de su personal.
Se aplican eficientemente las evaluaciones diagnodsticas y de
v2| resultados (sumativas) necesarias para determinar la efectividad | 5% 4 0,2
de la capacitacion profesional.
Supervisores en rol de adiestradores: Alta disposicion a recibir
SF| capacitacion para la implementacion de los programas de | 20% | 4 0,8
adiestramiento técnico.
La gran mayoria de los supervisores conoce los formatos de
5| Registro de Calidad de Entrenamiento (RVCE) y de Evaluacion | 5% 4 0,2
de desempeiio.
Se cuenta con infraestructura adecuada para el desarrollo
apropiado de planes de formacion, capacitacion y entrenamiento.

Debilidades
No

existen instrumentos diagndsticos consensuados para

. . . > 5% 1 0,05
determinar necesidades de formacion.
No se aplica una metodologia para diagnosticar los niveles de
satisfaccion de los aprendices con la capacitacion profesional.
Poco conocimiento por parte de los supervisores de sus funciones
1| relacionadas a la capacitacion.
Existe un porcentaje considerable de supervisores que desconocen
las herramientas metodologicas para administrar la capacitacion, | 5% 1 0,05
descritos en el Manual respectivo.
No existen suficientes profesionales adjuntos al Departamento
¥ para efectuar la totalidad de tareas y funciones del mismo.

Total 100% 2,85

5% 4 0,2

15% | 4 0,6

5% 1 0,05

20% | 2 0,4

15% | 2 0,3

Fuente: Gémez (2020)

El valor del anélisis interno fue de 2,85 (por encima del promedio) por lo que se

considera que el desempefo interno del Departamento Académico del G-13, es fuerte.
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Analisis externo:

Sintesis de la situacion potencial del Depacadem G-13 con respecto a los
receptores del servicio de capacitacion profesional.
(Qué podriamos tener? ;Cudles son los escenarios que podriamos manejar o

aprovechar? ;Cuéles son nuestras oportunidades y amenazas?

El anélisis externo tiene el proposito de evaluar la situacion potencial del
Departamento Académico en su interrelacion con los departamentos pares a este y a
los usuarios del servicio de administracion de la capacitacion profesional. Para ello,
se utilizo una matriz EFE la cual permite observar de manera sintetizada los factores
que representan oportunidades y amenazas a partir del diagnostico realizado. El
procedimiento para desarrollar la matriz EFE es similar al anterior y se llevd a cabo

cumpliendo los siguientes pasos:

1. Se efectud una lista de Oportunidades y Amenazas a partir del diagnostico
realizado.

2. Se asigné6 una ponderacion rasa a todos los factores evaluados (tanto
oportunidades como amenazas) cuya suma total debe ser del 100%. En el caso
de nuestra matriz, como se describieron 5 Oportunidades y 5 Amenazas, cada
una se le asign6 una ponderacion del 10%. Luego, de acuerdo a la importancia
o incidencia que tiene cada factor en el éxito del Departamento Académico se
elevd o disminuyé cada valor a juicio de la experiencia interna del
Departamento, cuidando que la suma total siempre sea del 100%

3. Se determindé una escala de clasificacion de cada factor de acuerdo a la
respuesta obtenida en concordancia al diagnostico con respecto a ese elemento
en especifico. La escala utilizada fue la siguiente: respuesta por debajo del
promedio (Calificacion de 1), respuesta promedio (Calificacion de 2), respuesta
por encima del promedio (Calificacion de 3) y respuesta superior (Calificacion
de 4). Con la particularidad de que tanto oportunidades como amenazas deben
ser evaluadas del 1 al 4.

4. Se determind el valor de cada factor a través de la multiplicacion de la
ponderacion por la clasificacion y el valor obtenido se divide entre cien para
obtener una escala correlativa que oscilara de 0,1 a 0,8.

5. Los valores obtenidos en el paso 4 se suman y debe dar un valor final entre 1,0
(valor més bajo) y 4,0 (valor mas alto), con un valor promedio de 2,5. Si el
valor ponderado estda por debajo de la media, se entiende que el
desenvolvimiento externo estd potencialmente amenazado; por el contrario, si
esta por encima del promedio se considera que la estructura administrativa
externa goza de muchas oportunidades.
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Matriz EFE

Factores externos clave

Clasificacion
Evaluacion

5 g
Q.
=P
8 £
| 5
S =
2=
g e
[

Oportunidades
Capacitacion de los sujetos de aprendizaje, acorde con sus
funciones.
Alto nivel de influencia positiva de la capacitacion profesional
vz actualmente implementada, en la calidad, cantidad y seguridad de | 10% | 3 0,3
la produccion.
Adiestrados: Disposiciéon a la capacitacion, inducida por los
o| requisitos exigidos para ascensos relacionados a la formacion | 5% 4 0,2
profesional.
Posibilidad de certificacion de experiencias por entes habilitados
'| para ello, en el contexto del programa de capacitacion profesional.
Disposicion de asesorias externas de caracter técnico y
| metodologico por parte de entes de caracter especializado.

Amenazas

Poca participacion en planes de capacitacion, cuando estos no son
¥ de caracter obligatorio.

Altos niveles de conformismo con respecto a las exigencias de
'| responsabilidad y sacrificio del estudio.

Enfoque disperso por situaciones de estrés elevado referentes a

2
=
w

0,15

15% | 4 0,6

15% | 4 0,6

5% 3 0,15

5% 4 0,2

V)
= temas distintos a la capacitacion (distraccion de esfuerzo). 3% 4 0,2
Desconocimiento de recursos metodoldgicos adicionales a los
‘7| descritos en el Manual de Procedimientos Administrativos del | 20% 3 0,6
AET (52-1).
5 Bajo nivel de coordinacion entre actividades laborales y 15% | 4 0.6

actividades de capacitacion profesional.
Total 100% 3,6

Fuente: Gomez (2020)

El valor del andlisis externo fue de 3,6 (por encima del promedio) por lo que se
considera que el desempeio externo del Departamento Académico del G-13, goza de

muchas oportunidades por encima de las amenazas.
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Matriz FODA

El analisis FODA tiene la funcidon de conciliar las fortalezas y debilidades de la
organizacion con las oportunidades y amenazas del area a atender con los servicios de
capacitacion profesional administrados desde el Departamento Académico y generar
la mayor cantidad posible de alternativas estratégicas, aparte de presentar de manera
sintetizada, la interrelacion de los cruces entre todas dimensiones estudiadas para su

mas facil evaluacion.

Para llevar a cabo este andlisis se aprovechan los datos obtenidos en las matrices
de evaluacion interna y externa y se vacian las fortalezas, oportunidades, debilidades
y amenazas en los espacios correspondientes y luego se correlacionan en forma de

coordenadas para conformar estrategias de acuerdo al siguiente patron:

e FO: Estrategias Fortalezas-Oportunidades
e DO: Estrategias Debilidades-Oportunidades
e FA: Estrategias Fortalezas-Amenazas

e DA: Estrategias Debilidades-Amenazas

Estos cruces de dimensiones de la matriz, ofrecen 4 espacios de interrelacion en
los cuales se indican con las iniciales y los numeros especificando cuales son los
factores que se estan considerando en la construccion de cada estrategia. Por ejemplo,
si se indica FO1: (F1, F3, F4, F5 / O2, O3), quiere decir que en la construccion de la
estrategia FO1 se interrelacionaron las fortalezas 1, 3, 4 y 5 con las oportunidades 2 y

3; y asi sucesivamente para los otros espacios.
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Matriz
FODA

Oportunidades
1) Capacitacion de los sujetos de aprendizaje, acorde
con sus funciones.

Fortalezas Debilidades

1) Supervisores concientizados de sus niveles de responsabilidad con
respecto a la capacitacion de su personal.

1) No existen instrumentos diagndsticos consensuados para determinar
necesidades de formacion.

2) Se aplican eficientemente las evaluaciones diagndsticas y de
resultados (sumativas) necesarias para determinar la efectividad de la
capacitacion profesional.

2) No se aplica una metodologia para diagnosticar los niveles de
satisfaccion de los aprendices con la capacitacion profesional.

3) Supervisores en rol de adiestradores: Alta disposicion a recibir
capacitacion para la implementacion de los programas de
adiestramiento técnico.

3) Poco conocimiento por parte de los supervisores de sus funciones
relacionadas a la capacitacion.

4) La gran mayoria de los supervisores conoce los formatos de
Registro de Calidad de Entrenamiento (RVCE) y de Evaluacion de
desempeifio.

4) Existe un porcentaje considerable de supervisores que desconocen
las herramientas metodologicas para administrar la capacitacion,
descritos en el Manual respectivo.

5) Se cuenta con infraestructura adecuada para el desarrollo apropiado
de planes de formacion, capacitacion y entrenamiento.

1-Estrategias FO
FO1: (F1, F3, F4, F5 / 02, 0O3) Taller sobre

2) Alto nivel de influencia positiva de la capacitacion
profesional actualmente implementada, en la calidad,
cantidad y seguridad de la produccién.

optimizacion de métodos administrativos de la
capacitacion profesional.
FO2: (F1, F4, F5 / O4) Administrar procesos de

3) Adiestrandos: Disposiciéon a la capacitacion,
inducida por los requisitos exigidos para ascensos
relacionados a la formacion profesional.

certificacion de experiencias como competencias en
programas nacionales de formacion con entes
habilitados para ello.

4) Posibilidad de certificacion de experiencias por
entes habilitados para ello, en el contexto del
programa de capacitacion profesional.

FO3: (F3, F5 / O5) Establecer un canal administrativo
de solicitud de asesorias técnicas a entes

5) Disposicion de asesorias externas de caracter
técnico y metodologico por parte de entes de caracter
especializado.

1) Poca participacion en planes de capacitacion,
cuando estos no son de caracter obligatorio.

Amenazas

especializados a través de Depacadem-G13.

5) No existen suficientes profesionales adjuntos al Departamento para
efectuar la totalidad de tareas y funciones del mismo.

2-Estrategias DO

DO1: (D1, D2, D4 / O1, O2) Mesa de trabajo para
disefio de instrumentos metodoldgicos necesarios para
atender las debilidades administrativas presentadas.
DO2: (D5 / O1, 02, 0O3) Presentar métodos de
administracion de los procesos de capacitacion que
permitan involucrar a los profesionales de cada
dependencia de acuerdo a los preceptos de la gerencia
por competencias.

3-Estrategias FA

4-Estrategias DA

FA1: (F1, F3, F5/ Al, A2, A3) Plantear un sistema de

2) Altos niveles de conformismo con respecto a las
exigencias de responsabilidad y sacrificio del estudio.

recompensas por participacion en programas de
formacion y capacitacion profesional no exigidos para

3) Enfoque disperso por situaciones de estrés elevado
referentes a temas distintos a la capacitacion
(distraccion de esfuerzo).

ascensos.
FA2: (F2, F4 / A2, AS5) Diseflar un formato de
resumen de actividades de capacitacion profesional

4) Baja manifestacion de conocimiento de la
importancia 'y beneficios de la capacitacion
profesional para el desenvolvimiento de la
organizacion por parte de los jefes.

que evidencie y resalte los beneficios de la formacion
para ser entregado a la alta gerencia periddicamente.
FA3: (F1, F3 / A5) Establecer nexos de coordinacion

5) Bajo nivel de coordinaciéon entre actividades
laborales y actividades de capacitacion profesional.

entre Depacadem-G13 y los entes encargados de la
administracion del trabajo y la produccion.

* DAI: (D1, D2, D3, D4 / A1, A2, A3) Incrementar las
asesorias metodoldgicas y acompaiar los procesos de
capacitacion profesional de forma separada, asistiendo
a cada dependencia donde se esté ejecutando.

DA2: (D5 / A4, AS) Incentivar a profesionales de
distintas dependencias que tengan perfil profesional
adecuado para formar parte del Depacadem-G13, para
que en algun momento pasen al mismo cuando hayan
las condiciones para ello. Crear una lista de candidatos
con su exposicion de motivos.

Fuente: Gomez (2020)



Enfoques de las estrategias:

1-Estrategias FO

FO1: (F1, F3, F4, F5 / 02, O3)
Taller sobre optimizacion de métodos
administrativos de la  capacitacion
profesional.

FO2: (F1, F4, F5 / 04
Administrar procesos de certificacion de
experiencias como competencias en
programas nacionales de formacion con
entes habilitados para ello.

FO3: (F3, F5 / O5) Establecer un
canal administrativo de solicitud de
asesorias técnicas a entes especializados a
través de Depacadem-G13.

{ 2-Estrategias DO
DO1: (D1, D2, D4 / 0O1, 02)

Mesa de trabajo para disefio de
instrumentos metodolégicos necesarios
para atender las debilidades

administrativas presentadas.

DO2: (D5 /01, 02, O3) Presentar
métodos de administracion de los
procesos de capacitacion que permitan
involucrar a los profesionales de cada
dependencia de acuerdo a los preceptos
de la gerencia por competencias.

3-Estrategias FA

. FA1l: (F1, F3, F5 / Al, A2, A3)
Plantear un sistema de recompensas por
participacion en programas de formacion
y capacitacion profesional no exigidos
para ascensos.

FA2: (F2, F4 / A2, AS5) Disenar
un formato de resumen de actividades de
capacitacion profesional que evidencie y
resalte los beneficios de la formacion para
ser entregado a la alta gerencia
periddicamente.

FA3: (F1, F3 / AS5) Establecer

nexos de coordinacion entre Depacadem-

G13 y los entes encargados de la
administracion  del trabajo y la
produccion.

. DA1: (D1, D2, D3, D4 / Al, A2,
A3) Incrementar las asesorias
metodoldgicas y acompafiar los procesos
de capacitacion profesional de forma
separada, asistiendo a cada dependencia
donde se esté ejecutando.

DA2: (D5 / A4, AS) Incentivar a
profesionales de distintas dependencias
que tengan perfil profesional adecuado
para formar parte del Depacadem-G13,
para que en algin momento pasen al
mismo cuando hayan las condiciones para
ello. Crear una lista de candidatos con su
exposicion de motivos.

4—Estrateias DA

Fuente: Gomez (2020)
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Plan de Accion: Estrategias y Proyecciones

A continuacion, se presentan las descripciones de las estrategias a implementar
para llevar a cabo el Plan Estratégico DA-G13-2020, relacionadas con los objetivos
especificos a los cuales ellas coadyuvaran a cumplir, asi como los lapsos

programados en los que se deben efectuar.

Cuadro de Estrategias

N° Estrategia Enfoque  Obj.

1 Taller sobre optimizacion de métodos administrativos de la 1
capacitacion profesional.

. " S : FO

2  Certificacion de experiencias como competencias 4

3 Solicitud de asesorias técnicas a entes especializados 4

4  Mesa de trabajo para disefio de instrumentos metodolégicos 2

5 Técnicas para involucrar a los sujetos, en los procesos DO 1
administrativos de capacitacion.

6 Programa de recompensa por formacion o capacitacion no exigida 3
para ascenso.
Informe periddico de actividades pro capacitacion profesional

7  (Evidencias de beneficios, impacto en la produccion y resultados FA 3
positivos).
Reunion de coordinacion de caracter mensual (Depacadem-G13 y

8 Jefaturas de los entes beneficiados con los servicios de 4
capacitacion profesional).

9 Programa semanal de visitas de acompafiamiento y asesorias a la 4
capacitacion profesional, por dependencias.
Captacion de profesionales para realizar lista de candidatos con su DA

10 respectiva justificacion, que puedan pasar a formar parte del 4
Depacadem-G13 de acuerdo a su perfil profesional.

Fuente: Gémez (2020)

Leyenda de enfoques de estrategias:

e FO: Mantiene o mejora las fortalezas del escenario estudiado para aprovechar las
oportunidades.

e DO: Corrige debilidades apoyado en las oportunidades.

e FA: Utiliza las fortalezas para reducir el impacto de las amenazas.

e DA: Orden prioritario, exige maximo esfuerzo (Alerta), superar debilidades y
evitar amenazas.
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Estrategias

Objetivo 1: Aplicar un taller sobre los procesos
administrativos de la capacitacion profesional para
mantener las fortalezas y aprovechar las oportunidades

presentadas por el escenario estudiado.

Estrategia 1 \

Taller sobre optimizacion de métodos administrativos de la capacitacion profesional.

Propaosito de la estrategia Enfoque de la estrategia
Exponer con ejemplos practicos y ajustados al FO: Mantiene o mejora las
desenvolvimiento diario del trabajo, cuales son los fortalezas del escenario estudiado
procedimientos administrativos del AET de manera que para aprovechar las
los supervisores puedan hacer un uso mas adecuado de oportunidades.
estas herramientas metodoldgicas durante la aplicacion
de la capacitacion profesional.

Actividades

Disenar el taller de acuerdo a los procesos administrativos del AET sefalados en el Manual
52-1.
Comunicar a las jefaturas involucradas acerca del propdsito, contenido y duracion del taller
para acordar una fecha de aplicacion.
Aplicar el taller a los supervisores de Nivel 7 en la fecha acordada.
En la aplicacion:

e Reunir al méximo de supervisores posible.
Establecer equipos de trabajo.
Entregar el material impreso y/o en digital.
Dar la induccion teodrica y generar el debate de ideas.
Dar las indicaciones preliminares al trabajo de taller.
Concluir el taller con un resumen de resultados.

Recursos
Investigador, Administrador de AET, Comandante del Escuadron de
Mantenimiento, Superintendente, Supervisores de nivel 7.
Aula de 20 puestos de estudio, Computadora, Proyector, Pizarra acrilica,
Marcadores
Financieros Presupuesto incluido en gastos administrativos de la Unidad.

Responsable Evaluacion: Tiempo

Revision de materiales producidos a partir 8 hrs
del trabajo de los equipos participantes.

Humanos

Materiales

Departamento Académico

Fuente: Gémez (2020)
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Estrategia 2 |

Técnicas para involucrar a los sujetos, en los procesos administrativos de capacitacion.

Proposito de la estrategia Enfoque de la estrategia
Motivar a los supervisores participantes del taller de DQ: Corrige debilidades apoyado
optimizacion de procesos administrativos de la en las oportunidades.
capacitacion  profesional, a que apliquen los
procedimientos administrativos bajo su propia gestion.

Actividades

Durante la fase de induccion tedrica del Taller sobre procedimientos administrativos del
AET, exponer la importancia y los beneficios que le pueden aportar a cada dependencia, el
dominio y aplicacion propia de los mismos en la capacitacion profesional.

e Exposicion

e Intercambio de ideas

e Técnicas para promover la participacion de los supervisores segun los preceptos de la
Gestion por competencias.

e Sensibilizacion del grupo de participantes del Taller hacia la capacitacion, su
importancia y beneficios.

Recursos

Investigador, Administrador de AET, Comandante del Escuadron de
Humanos e . . .

Mantenimiento, Superintendente, Supervisores de nivel 7.

. Aula de 20 puestos de estudio, Computadora, Proyector, Pizarra acrilica,

Materiales

Marcadores
Financieros Presupuesto incluido en gastos administrativos de la Unidad.

Responsable Evaluacion: Tiempo

Revision de materiales producidos a partir

del trabajo de los equipos participantes. I hrs

Departamento Académico

Fuente: Gomez (2020)
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Objetivo 2: Administrar una mesa de trabajo con los
supervisores de nivel 7, que permita el disefio estandarizado

de formatos e instrumentos metodologicos necesarios para
la mejor implementacion de procesos administrativos de la
capacitacion profesional.

Estrategia 3 \

Mesa de trabajo para disefio de instrumentos metodolégicos.

Propaosito de la estrategia Enfoque de la estrategia
A través de una induccion especializada, crear una mesa DQ: Corrige debilidades apoyado
de trabajo conformada por los supervisores en sus en las oportunidades.
diferentes areas de desempefio que disefien formatos de
diagndstico de necesidades educativas para estandarizar
el mencionado procedimiento.

Actividades
Acordar con las jefaturas de los entes convocados para esta mesa de trabajo, una fecha para
reunir a los supervisores de nivel 7.
Impartir una induccion teérica especializada acerca de la metodologia para disefar este tipo
de instrumentos.
Crear los equipos de trabajo y que ellos acuerden futuras reuniones independientes.
Acordar una futura fecha en un lapso maximo comprendido de un mes, para la entrega de la
produccion de los equipos y revision socializada de los mismos.
Definir el disefio estandarizado que se va a utilizar para cubrir esta necesidad administrativa.

Recursos
Investigador, Administrador de AET, Comandante del Escuadron de

Humanos Mantenimiento, Superintendente, Supervisores de nivel 7.

. Aula de 20 puestos de estudio, Computadora, Proyector, Pizarra acrilica,
Materiales

Marcadores

Financieros Presupuesto incluido en gastos administrativos de la Unidad.

Responsable Evaluacion: Tiempo
Investigador, Cuerpo de Revision de formato producido y 8 hrs
supervisores. comparacion con el patron metodologico.

Fuente: Gémez (2020)
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Objetivo 3: Disenar los formatos requeridos que permitan la
entrega periodica de informes de resultados y beneficios de

la capacitacion profesional a la gerencia principal del Grupo
Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13, para cumplir con la
toma de evidencias de la educacion por competencias.

Estrategia 4 \

Informe periddico de actividades pro capacitacion profesional (Evidencias de beneficios,
impacto en la produccion y resultados positivos).

Proposito de la estrategia Enfoque de la estrategia
Disefiar un método para evidenciar los beneficios que FA: Utiliza las fortalezas para
obtiene la organizacion con la aplicacion de programas reducir el impacto de las
de capacitacion profesional con la intencion de amenazas.
presentarlo periodicamente a la gerencia principal de la
Unidad, en concordancia con los preceptos de la Gestion
y Educacion por Competencias.

Actividades

Diseiiar el instrumento.
Presentar el modelo al Comandante de la Unidad (Gerencia principal).
Acordar el lapso de entrega.

Recursos
Investigador, Administrador de AET, Comandante de la Unidad (Gerente
Humanos . ., .
principal de la organizacion estudiada)
. Oficina del Departamento Académico, Computadora, Impresora, hojas de
Materiales

papel bond tamaiio carta
Financieros Presupuesto incluido en gastos administrativos de la Unidad.

Responsable Evaluacion: Tiempo
Investigador, Personal
integrante del Departamento Revision de formato producido y

Académico, Comandante de la ~ comparacion con el patron metodologico. 8 hrs

Unidad..
Fuente: Gémez (2020)
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Estrategia 5 |

Programa de recompensa por formacion o capacitacion no exigida para ascenso.

Proposito de la estrategia Enfoque de la estrategia
Disefiar un programa de incentivo a los participantes en FA: Utiliza las fortalezas para
formaciones y capacitaciones de caracter técnico reducir el impacto de las
profesional que no estén contempladas en el sistema de amenazas.
requisitos intelectuales exigidos para ascenso, con la
intencion de motivar a la participacion de los integrantes
de la Unidad.

Actividades

Diseifiar el instrumento.

Presentar el modelo al Comandante de la Unidad (Gerencia principal).

Hacer las modificaciones requeridas de acuerdo a las observaciones realizadas.
Acordar un lapso para implementacion.

Recursos
Investigador, Administrador de AET, Comandante de la Unidad (Gerente

Humanos principal de la organizacion estudiada)
. Oficina del Departamento Académico, Computadora, Impresora, hojas de
Materiales ~
papel bond tamafio carta
Financieros Presupuesto incluido en gastos administrativos de la Unidad.
Responsable Evaluacion: Tiempo

Investigador, Personal
integrante del Departamento
Académico, Comandante de la
Unidad..

Fuente: Gomez (2020)

Aprobacion de la Gerencia Principal. 4 hrs
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Objetivo 4: Crear los canales de coordinacion interna y
externa con los entes aliados al Depacadem-G13, de manera
que el mismo sirva de puente entre los usuarios del servicio
de capacitacion profesional y los hipotéticos colaboradores.

Estrategia 6

Reunion de coordinacion de caracter mensual (Depacadem-G13 y Jefaturas de los entes
beneficiados con los servicios de capacitacion profesional).

Propaosito de la estrategia Enfoque de la estrategia
Crear un enlace formal de supervision y control de la FA: Utiliza las fortalezas para
ejecucion de los programas de capacitacion profesional reducir el impacto de las
administrados por el Departamento Académico, con la amenazas.
intencion de evaluar su desempefio y posibles
modificaciones y/o ajustes.

Actividades
Disefiar una estructura formal de reunion especifica para el fin tratado, para asegurar la
optimizacion del tiempo y que sea lo mas ajustada a su funcién como tal.
Convocar una reunion inicial para presentar las condiciones de la programacion.
Acordar el lapso de las futuras reuniones, propuesta mensual.
Registrar observaciones y sugerencias.

Recursos
Investigador, Administrador de AET, Comandante del Escuadrén de
Humanos Mantenimiento, Superintendente de Mantenimiento, Jefaturas de
Departamentos (Gerencia de Mantenimiento)
Sala de reuniones, Computadora, Impresora, hojas de papel bond tamafio

Materiales

carta
Financieros Presupuesto incluido en gastos administrativos de la Unidad.
Responsable Evaluacion: Tiempo
Jefe del Departamento Revision de formato y comparacion con el
o . 4 hrs
Académico estandar.

Fuente: Gémez (2020)
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Estrategia 7

Programa semanal de visitas de acompafiamiento y asesorias a la capacitacién
profesional, por dependencias.

Propaosito de la estrategia Enfoque de la estrategia
Presentar al Comandante del Escuadron de DA: Orden prioritario, exige
Mantenimiento (Gerencia Técnica) un programa que maximo esfuerzo (Alerta),
formalice las visitas de acompafiamiento semanal de superar debilidades y evitar
manera directa con responsabilidades y autoridad para amenazas.
ejercerla sobre los participantes del proceso de
capacitacion profesional.

Actividades
Disefiar un programa de acompafiamiento con visitas semanales, dirigido a los participantes
de la capacitacion profesional.
Presentar el programa de visitas a la Gerencia de Mantenimiento Aeronautico.
Convocar una reunion inicial para presentar las condiciones de la programacion.
Implementar.
Registrar observaciones y sugerencias.

Recursos

Investigador, Administrador de AET, Comandante del Escuadron de
Humanos .

Mantenimiento.
Materiales Sala de reuniones, Computadora, Impresora, hojas de papel bond tamafio

carta
Financieros Presupuesto incluido en gastos administrativos de la Unidad.

Responsable Evaluacion: Tiempo
Jefe del Departamento Revision de formato y comparacion con el
. , 4 hrs

Académico estandar.

Fuente: Gomez (2020)
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Estrategia 8

Captacion de profesionales para realizar lista de candidatos con su respectiva
justificacion, que puedan pasar a formar parte del Depacadem-G13 de acuerdo a su
perfil profesional.

Proposito de la estrategia Enfoque de la estrategia
Apoyados en la Estrategia 7, realizar un estudio de DA: Orden prioritario, exige
compatibilidad de perfiles e intereses entre los maximo  esfuerzo  (Alerta),
integrantes de la Unidad para determinar cudles son superar debilidades y evitar
candidatos posibles que tengan la pertinencia necesaria amenazas.
para formar parte del Departamento Académico, en el
caso de abrirse la posibilidad de reasignar personal a
estas funciones y crear una lista.

Actividades
Durante el cumplimiento del programa de visitas de acompafiamiento de la capacitacion
profesional:
e Entrevistar a los participantes sobre sus intereses profesionales y su inherencia en la
administracion de procesos de capacitacion profesional.
e Crear la lista de los pertinentes que se ajusten al perfil de trabajo.

Recursos
Humanos Adjuntos al Departamento Académico.

Oficina del Departamento Académico, Computadora, Impresora, hojas de
papel bond tamaiio carta
Financieros Presupuesto incluido en gastos administrativos de la Unidad.

Materiales

Responsable Evaluacion: Tiempo
Jefe d’el pepartamento Revision de lista 1 hrs
Académico

Fuente: Gomez (2020)
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Estrategia 9

Certificacion de experiencias como competencias

Proposito de la estrategia Enfoque de la estrategia
A través de un programa de sistematizacion FQO: Mantiene o mejora las
experiencias,  certificarlas como  competencias fortalezas del escenario estudiado
académicas de acuerdo a los Programas Nacionales de para aprovechar las
Formacion vigentes. oportunidades.
Actividades

Disefiar un programa de sistematizacion de experiencias
Solicitar la certificacion de las experiencias sistematizadas a un ente habilitado para ello
(Sugerido la Universidad Bolivariana de los Trabajadores “Jesus Rivero”.

Recursos
Humanos Adjuntos al Departamento Académico.
Oficina del Departamento Académico, Computadora, Impresora, hojas de
papel bond tamafio carta
Financieros Presupuesto incluido en gastos administrativos de la Unidad.

Materiales

Responsable Evaluacion: Tiempo
Jefe d’el Depaﬂamento Revision de cumplimiento de sus fases 25 hrs
Académico

Fuente: Gémez (2020)
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Estrategia 10 |

Solicitud de asesorias técnicas a entes especializados

Proposito de la estrategia Enfoque de la estrategia

Crear un canal formal de solicitud de asesorias externas FQO: Mantiene o mejora las

a entes especializados del area técnica, tecnologica y fortalezas del escenario estudiado

cientifica. para aprovechar las
oportunidades.

Actividades
Crear la lista de entes especializados que puedan prestar apoyo a la Unidad con
asesorias de caracter técnico, tecnolégico y/o cientifico.
Disefiar una metodologia de solicitud de asesorias externas.
Comunicar los fines, utilidad y metodologia a las dependencias asistidas con este
servicio.

Recursos
Humanos Adjuntos al Departamento Académico.
Oficina del Departamento Académico, Computadora, Impresora, hojas de
papel bond tamaiio carta
Financieros Presupuesto incluido en gastos administrativos de la Unidad.

Materiales

Responsable Evaluacion: Tiempo
Jefe d’el pepartamento Revision de cumplimiento de sus fases. 25 hrs
Académico

Fuente: Gomez (2020)

Proyecciones

A continuacion se presentan los diagramas donde se muestra graficamente cual es
el orden de cumplimiento y lapsos proyectados de las distintas fases del Plan
Estratégico Gerencial para optimizar los procesos administrativos del Departamento
Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13, bajo los preceptos y

fundamentos de la Gestion por Competencias.
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Cuadro de proyeccion de estrategias y actividades:

N° Estrategias Actividades
Taller sobre optimizacion de métodos administrativos de la Disefio del tauer Ol-qul-20 16-J.u1-20
1 e . Convocatoria 16-jul-20 25-jul-20
capacitacion profesional. Aplicacién 26-jul-20 31-jul-20
o . . Exposicion e intercambio de ideas. 31-jul-20 10-ago-20
’ Tecmqas para 1nvolu(.:rar‘ a los sujetos, en los procesos Motivacion 10-2g0-20 25-280-20
administrativos de capacitacion. Sensibilizacion 1 O-a§0-20 B 5-a§0-20
Convocatoria 31-jul-20 06-ago-20
3 | Mesa de trabajo para disefio de instrumentos metodologicos. Aplicacion de la mesa e induccion. 07-ago-20 26-ago-20
Reunion N° 2: Definicion de disefio. 26-ago-20 14-sep-20
Disefio del instrumento 01 -m-ar-20 31-mar-20
4 | Informe periodico de actividades pro capacitacion profesional Presentacion del modelo 31-mar-20 07-abr-20
Entrega del primer informe. 08-abr-20 08-may-20
Programa de recompensa por formacién o capacitacion no exigida Di.seﬁo de.:l.program.a : 04-may-20 14-may-20
5 Presentacion-revision-modificacion. 14-may-20 21-may-20
para ascenso. Implementacion (propuesta trimestral) 21-may-20 02-3%0-20
., L, , Disefio de la estructura y protocolo. 01-mar-20 16-mar-20
6 | Reunion de coordinacion de caracter mensual Clomassiot 7 & eomsn ds 1o, 1, 16-mar-20 23-mar-20
. . . Disefio del programa de visitas. 13-jul-20 28-jul-20
- Progrgmq ’semanal ‘de visitas de acompafiamiento y asesorias a la Presentacién a la Gerencia de Mant. 28-jul-20 04-ag0-20
capacitacion profesional. Implementacion de la 1ra. Visita. 05-a§0-20 12-a§0-20
g Lista de candidatos al Depacadem-G13 Entreviséa alos p.articipantes 05-ago-20 12-ago-20
rear la lista. 12-a§0-20 19-a§0-20
. » L . Diseflo de sistematizacion. 01-mar-20 31-mar-20
# | Centificagion deiexpericncias como competencias Solicitud ante el ente habilitado. 31-mar-20 30-abr-20
10 | Solicitud de asesorias técnicas a entes especializados P:Z;Zi?:c?gnn;t;dsslzil?os ?é:i:i;g ;g:ﬁzjg

Fuente: Gomez (2020)



Diagramas de proyeccion de estrategias y actividades (Diagramas de Gantt)

DA-G13-2020: Proyeccion de Estrategias

Fechas de ejecucion
1-mar.-20 20-abr.-20 9-jun.-20 29-jul.-20 17-sept.-20

2) Motivacion a la participacion

3) Mesa de trabajo

6) Reunién de coordinacion -

7) Programa de visitas

Estrategias

8) Lista de candidatos al D.A.

9) Certificacion en competencias

10) Solicitud de asesorias

Leyenda

Estrategias asociadas al ler. Objetivo del Plan

Estrategias asociadas al 2do. Objetivo del Plan

Estrategias asociadas al 3er. Objetivo del Plan

Estrategias asociadas al 4to. Objetivo del Plan

Fuente: Gomez (2020)



1/3/2020

DA-G13-2020: Proyeccion de Actividades

Fechas de Ejecucion
20/4/2020 9/6/2020 29/7/2020 17/9/2020

I 1) Tallerl

Diseno del taller

Convocatoria

Aplicacion

| 2) Motivacion a la participacion |

Exposicion e intercambio de ideas.

Motivacion

Sensibilizacion

| 3) Mesa de trabajo |

Convocatoria

Aplicacion de la mesa e induccion.

Reunion N° 2: Definicidn de disefio.

g ==
”m—ﬁ

l 4) Informe periodico |
Disefio del instrumento
Presentacion del modelo
Entrega del primer informe.

I_S) Programa de recompensa |

Diseio del programa

Presentacion-revision-modificacion.

Actividades

Implementacion (propuesta trimestral)

| 6) Reunioén de coordinaciénl

Convocatoria y ejecucion de Ira. R.

Diseiio de la estructura y protocolo. 1

7 3

I 7) Programa de visitas |

Disefio del programa de visitas.

Presentacion a la Gerencia de Mant.

Implementacion de la lra. Visita.

B

ELista de candidatos al D.A. |

Entrevista a los participantes

Crear la lista.

| 9) Certificacion en competencias |
Disefio de sistematizacion.
Solicitud ante el ente habilitado.

-

| 10) Solicitud de asesorias |

Disefio de metodologia
Presentacion ante usuarios

P

Fuente: Gomez (2020)

Leyenda

Estrategias asociadas al ler. Objetivo del Plan

Estrategias asociadas al 2do. Objetivo del Plan

Estrategias asociadas al 3er. Objetivo del Plan

Estrategias asociadas al 4to. Objetivo del Plan
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Ejecucion de la Propuesta

La ejecucion continua de las estrategias planteadas en el Plan DA-G13-2020
obedece exclusivamente al disefio del mismo y a sus fines de largo plazo, de manera
que este programa sea evaluado en lapsos continuos de tres (3) meses durante un
periodo de tres (3) afios y esas evaluaciones podrian involucrar modificaciones al
mismo en la busqueda de su autorregulacion y optimizacion, o podrian representar la
decision de continuar por mas tiempo, reemplazar, crear un nuevo plan o
simplemente finiquitar el mismo de acuerdo a las condiciones cambiantes del

escenario de aplicacion.

Como queda evidenciado en los cuadros de proyecciones de las estrategias, las
mismas tienen diferentes lapsos de ejecucion, los cuales estan adaptados a las
capacidades metodologicas que exigen sus caracteristicas técnicas. Esta condicion
implica por consiguiente diferentes momentos de evaluacion de sus resultados y en
algunos casos, los efectos reales se evidenciaran al cabo de unos meses después de su

consecuente aplicacion.

A continuacion se presentan las evidencias de la ejecucion de las estrategias mas
préximas al inicio de la aplicacion del plan y sus respectivas evaluaciones, mas no de
la totalidad de las actividades, dadas las razones expuestas anteriormente. Ellas son:
Modelo de Informe periddico del Departamento Académico propuesto en la estrategia
n® 4, Disefio del protocolo que regird las reuniones de coordinacidon académica
propuesto en la estrategia n° 6, Diseno de la estructura de sistematizacion para la
certificacion de experiencias como competencias académicas con peso en Unidades
Crédito de un Programa Nacional de Formacion (PNF) propuesto en la estrategia n® 9
y el Diseno del procedimiento para solicitar asesorias técnicas a entes especializados

propuesto en la estrategia n° 10 del Plan Estratégico DA-G13-2020.
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Estrategia N° 4: Informe periodico
Descripcion

El Informe Periddico del Departamento Académico, es un reporte detallado de las
actividades educacionales realizadas bajo la gestion del mencionado ente
administrativo del Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N° 13, para ser presentado
con una periodicidad trimestral al Comando de la Unidad como elemento
organizacional de mayor jerarquia y ente decisorio en la direccién y cumplimiento de
la mision del mismo. Este informe periddico contribuye con el proceso de colecta de
evidencias de la gestion educativa por competencias, aplicada a la capacitacion
profesional, sefialado por Furnham (como se cit6 en Mertens, 2000) como uno de los
elementos vitales para la perdurabilidad y aceptacion de un plan estratégico por parte

de la alta gerencia.
Proposito:

Presentar evidencias del trabajo realizado por concepto de capacitacion
profesional, de manera que este registro sirva de soporte de solicitudes de apoyo de
diferentes tipos como por ejemplo de personal asignado, de material, de autorizacion
de proyectos formativos y otros por el estilo que impliquen o puedan implicar la
inversion de recursos al cumplimiento de las funciones del Departamento Académico
en pro de la formacion, capacitacion y entrenamiento del talento humano que

conforma el Grupo Aéreo de Caza “Simo6n Bolivar” N° 13.
Disefio

Para la elaboracion del informe periodico de actividades académicas, se tomaron
en cuenta las variables mas representativas del trabajo de organizacion y planificacion
de la gestion educativa que se lleva desde el Departamento Académico, de manera
que se resalten los beneficios y bondades que se obtienen con la aplicacion de los

programas de capacitacion profesional.
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Informe de actividades del 1er. Trimestre de 2020 del Departamento Académico G-13

Cuadro 1: Formacion y capacitacion profesional

N° Actividad Fecha Lugar Participantes Hrs. In.s.u M9 | Observaciones
Ac. | Utilizados
Reunién de coordinacion con el equipo
Anzoategui de la Universidad Bolivariana de
los Trabajadores. Oficina del 10 hoias
1 Topicos abordados: 1) Procesos de pregrado 21-01 | Departamento 05 04 . :
en la Unidad. 2) Entrega de Cartas de Académico tmpresas
culminacién de cargas académicas de
Ingenieria.
Diplomado UBTJR en Disefo y Aula “A” del 60 hoias Finaliza en iuni
2 Construccion de Programas Nacionales de 28-01 edificio sede 22 600 . . junio
., impresas 2020
Formacion Avanzados del G-13
Asistieron
. . Salon de . invitados de la
3 g&ﬁ:ﬁ?ﬁono' 4F Causas ¢ impacto en la 04-02 conferencias 140 4 ijnHr(;J:zlss Base Aérea,
de G-13 p Grupo 11y
CEMAO
Taller metodologico con personal de la Aula “A” del
4 empresa Venezolana de Cementos. 05-03 edificio sede 5 4 B
Topico abordado: Metodologia de
. o N del G-13
sistematizacion de experiencias.
Asesoria metodologica en el marco del Oficina del
5 Disefio del PNFA para la Maestria en Teoria 12-03 | Departamento 4 2 --
Electromagnética. Académico




Cuadro 2: Adiestramiento en el Trabajo (AET)

N° Actividad Fecha Lugar Participantes Hrs. In.s.u M9 | Observaciones
Ac. | Utilizados
Se apoyo a la Base
108 hojas con la
1 AET: Nivel 3 15-01 Hangar 09 300 blancas administracion de
impresas 11 procesos de
Nivel 3.
Se apoyo a la Base
60 hojas con la
2 AET: Nivel 5 15-01 Hangar 05 600 blancas administracion de
impresas 02 procesos de
Nivel 5.
24 hojas
3 AET: Nivel 7 15-01 Hangar 02 600 blancas

impresas




Cuadro 3:

Resumen de actividades del Departamento Académico durante el 1er.
trimestre del 2020

N° Descripcion Cantidad
1. | Actividades realizadas 8
2. | Participantes 193
3. |Horas académicas empleadas 2.114
4. |Impresiones en hojas de papel bond 266
5. |Impresiones en hojas de opalina (a colores) 0

Cnel. Marco A. Gomez J.
Jefe del Departamento
Académico G-13




Cuadro 4: Registro Fotografico

NO

Actividad y fecha

Reunién de coordinacion
con el equipo
Anzodategui de la
Universidad Bolivariana
de los Trabajadores.
(21-01-2020)

Diplomado UBTJR.
(28-01-2020)

Imagenes




NO

Actividad y fecha

Imagenes

Conversatorio: 4F

Causas e impacto en la

actualidad.
(04-02-2020)

Taller metodologico con
personal de la empresa
Venezolana de

Cementos.
(05-03-2020)




NO

Actividad y fecha

Imagenes

Asesoria metodolodgica en
el marco del Disefio del
PNFA para la Maestria en
Teoria Electromagnética.
(12-03-2020)

Cnel. Marco A. Gomez J.
Jefe del Departamento




Estrategia N° 6: Protocolo de reuniones de coordinacion académica
Descripcion

El Protocolo de reuniones de coordinacion académica, establecera una estructura
organizativa que servird de guion de ejecucion y de patron de registro de las juntas
que se convoquen con la finalidad de establecer las acciones y revisar la ejecucion de
los programas de capacitacion profesional, bien sea por concepto del Adiestramiento
en el Trabajo (AET) o por los apoyos al proceso de mejoramiento profesional

planificados en el Departamento Académico G-13.
Proposito

Coordinar las actividades a ejecutar y revisar las acciones de caracter educacional
en pro del mejoramiento profesional, entre el Departamento Académico y los
elementos de direccion de los entes beneficiados por los servicios de capacitacion
implementados en el Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N° 13; para que los
mismos sean ejecutados cada vez con mayor eficiencia, pertinencia y profundidad en

el accionar de los programas planificados.
Disefio

El protocolo se diseid en base a las necesidades administrativas de la capacitacion
profesional y los diferentes procedimientos de apoyo tales como la coordinacion,
supervision y evaluacion de los programas de mejoramiento profesional, tomando en
cuento los regimenes de trabajo del personal que labora en el Grupo Aéreo de Caza
“Simoén Bolivar” N° 13, de manera que este sea un medio de optimizacion de la

produccion y no signifique un entorpecimiento de las jornadas planificadas.

El protocolo esta dividido en tres fases, apoyadas en la conceptualizacion de
Luhman (como se cito en Mertens, 2000) de la gestion por competencias que
promueve el uso de una flexibilizacion de la estructura organizativa para que la

funcioén de cada individuo quede supeditada al propdsito con respecto a la mision de
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la Unidad y no a su ubicacion en el organigrama; estas fases son: 1) Fase de

convocatoria; 2) Fase de reunion y 3) Fase de conclusiones y recomendaciones.

Protocolo para ejecucion de reuniones de coordinacion académica

del Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13

Fase de Convocatoria

1) Solicitud de autorizacion para la realizacion de la reunion, al Comandante

de la Unidad (Autoridad equivalente a la Gerencia General), notificaindole

los puntos a tratar, fecha/hora, lugar y convocados.

2) Se informa al Comandante del Escuadron de Mantenimiento (funcién de la

Gerencia Técnica o linea de mando medio) del proposito de la

convocatoria.

3) Una vez autorizada la reunion, se informa a los convocados a través de los

canales de comunicacion comunmente utilizados (Mensajes de texto,

grupos de “Whatsapp”, personalmente, otros).

Solicitud de reunion de coordinacion académica

Puntos a tratar Convocados Sitio | Fecha/Hora
e Inicio de niveles de AET | -Cmdte. Escuadron de
3,5y7) Mantenimiento.
e Captacion de candidatos | -Superintendente. Aula | 28/05/2020
para curso de -Jefe del Departamento de “A” 09:00 hrs
Refrigeracion industrial | Control de Calidad.

del INCES.

-Jefes de talleres.

Convocante: Jefe del Departamento Académico

Fecha de solicitud: 15/05/2020

Comandante G-13

Observaciones:

Autorizado: Si D No D

Firma:
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Fase de reunion:

1) Se realiza la lista de asistencia.

2) Se designa a un redactor de minuta, quien debe llevar el registro segun
formato ofrecido.

3) Se leen los puntos a tratar.

4) Toma la palabra el convocante y luego se abre el espacio de discusion y

aportes.
Fase de conclusiones y recomendaciones

1) Se hace el cierre de la reunion leyendo la minuta.

2) Se escuchan aportes y sugerencias.

3) Se prepara la informacion recogida y se determinan las conclusiones para
generar las acciones correspondientes, de ser necesarias.

4) Se generan las recomendaciones y se plasman en el libro de reuniones.

A continuaciéon se presenta el formato de registro de minuta de la reunion de

coordinacion académica disefiado y lista de asistencia:
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Reunion de Coordinacion Académica

Minuta

Cédigo: | RCA-2020-01
Fecha: 28/05/2020
Hora 09:00 hrs

Redactor de Minuta:

Asunto

Convocados Nombre

Iniciales | Firma

Jefe del Departamento Académico

Comandante del Escuadron de Mantenimiento

Superintendente de Mantenimiento

Jefe del Departamento de Control de Calidad

Jefe de talleres (Escuadrilla de Mantenimiento)

Lista anexa de asistentes no convocados: SiD No D

Ref.

Resp.

Punto tratado (PT), Propuesta (PP), Accion a tomar (AAT), Accion tomada (AT)
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Continuacion de Actividades

Ref.

Resp.

Punto tratado (PT), Propuesta (PP), Accion a tomar (AAT), Accion tomada (AT)
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Asistentes

Nombre

Cargo

Firma
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Estrategia N° 9: Sistematizacion de certificacion de experiencias como

competencias académicas
Descripcion

Basados en los procedimientos de certificacion de experiencias de la Universidad
Bolivariana de los Trabajadores “Jestis Rivero” (UBTJR), se construyéo un
procedimiento administrativo fundamentado en dos (02) formatos de registro para la
conformacién de portafolios de experiencia. Estos dos formatos constituyen procesos
administrativos que se anexan a los procedimientos que ya tiene instituida la
Universidad mencionada y son: 1) Certificaciéon de nivel de Adiestramiento en el

Trabajo y 2) Sistematizacion de experiencia laboral como competencia académica.
Proposito

El proposito de la implementacion de los formatos disefiados, es establecer un
procedimiento administrativo que permita reconocer las formaciones y capacitaciones
internas del proceso de Adiestramiento en el Trabajo (AET) como competencias
académicas con un peso puntuable en Unidades Crédito dentro de alguno de los
Programas Nacionales de Formacion (PNF) ofrecidos por la UBTJR. De igual
manera, se busca soportar los niveles de pericia como elementos portadores de
conocimiento basados en la experiencia para de esta manera certificarlos dentro de

los mencionados PNF’s.
Diseno

Los formatos que se presentan a continuacion, fueron disefiados de acuerdo a las
necesidades de certificacion planteadas en el proposito del procedimiento
administrativo tratado de manera que fuera de facil llenado y que guiara de alguna
manera el complejo proceso de sistematizacion de experiencias, siendo este un
proceso no tradicional de la educacion y mas especificamente de la capacitacion
como medio de mejoramiento profesional y tomando en cuenta que la certificacion es

un proceso que se suscribe a la normalizacion como una etapa importante de la

132



gestion y capacitacion por competencias (Mertens, 2000). Por ello se realizaron
tomando en consideracion los altos niveles de preparacion técnica del talento humano
del Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N° 13 y que de alguna manera ya se
encuentra sistematizado a nivel institucional; por lo que estos formatos representan un
puente entre la formacion universitaria basada en experiencia laboral (modalidad de
la UBTJR) y la capacitacion profesional por niveles de pericia denominada
Adiestramiento en el Trabajo (AET) que se aplica en todas las Unidades de la
Aviacion Militar Bolivariana, bajo la supervision de la Direccién de Educacion y sus

diferentes 6rganos.

El primer formato disefiado se denomina “Certificacion de nivel de Adiestramiento
en el Trabajo” y esta constituido por un area de identificacion y control para efectos
de archivo, un area de especificacion del nivel de pericia adquirido segun el proceso
de AET en la Aviacion, un area donde se especificaran los cargos desempefiados
durante la carrera de manera que esto pueda servir de soporte como experiencias
certificables, un area para especificar los contextos generales de conocimiento
involucrados en el nivel de AET adquirido relacionando las tareas especificadas en la
Norma de Adiestramiento en el Trabajo (NAT) con el PNF al que se aspira ser
certificado y por ultimo, un area donde autoridades certifican que ese nivel de pericia
manifestado anteriormente cuenta con su soporte administrativo respectivo en el

Departamento Académico del G-13.

El segundo formato disefiado se denomina “Sistematizacion de experiencia laboral
como competencia académica” y estd constituido por un area de identificacion y
control para efectos de archivo, un area de especificacion del tipo de experiencia a
sistematizar, un area para reflejar el contexto (Fecha, lugar y funciones relacionadas)
de la experiencia que se va a sistematizar; un area para seleccionar los elementos de
competencia académica implicitos en la experiencia que se va a sistematizar, lo cual
corresponde a las areas generales del PNF que se aspira; un area para que autoridades

de la UBTJR y especialista evaluador firmen como testigos de la experiencia que se
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estaria sistematizando. Se complementa con una planilla para describir la experiencia

y esta permite presentar evidencias de la misma.
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Certificacion de nivel de Adiestramiento en el Trabajo

Segun sistema de AET de la Aviacién Militar Bolivariana descrito en el Manual de Normas y
Procedimientos Administrativos FAV 52-1

(Solo para ser usada en el contexto de Sistematizacion de Experiencias del proceso de
profesionalizacion de la Universidad Bolivariana de los Trabajadores “Jesus Rivero”)

Unidad:

N° de Control:
G-13-AET-CN-XXX-2020

Grado, Nombre, Apellido

C.L Firma del participante:

Especialidad AET:

Nivel de AET Adquirido

3 (Auxiliar o Nivel de | 5 (Especialista)
Entrada)

7 (Avanzado o 0 (Gerente Técnico)
Supervisor)

Cargos desempeiados en su carrera:
1)
2)
3)
4)

Areas Generales de conocimiento involucradas en la NAT respectiva:

Seguridad e Higiene en el area de trabajo

Sistemas Electrénicos Digitales

Principios de Taller

Sistemas Electronicos de Potencia

Circuitos Eléctricos

Electrotecnia aplicada al area laboral

Sistemas de Comunicacion

Sistemas Electronicos Analdgicos

Otra (Especifique):

Autoridades que certifican:

Cargo Grado, Nombre, Apellido C. Firma

Inspector de Control de Calidad

Administrador de AET

Supervisor Inmediato

Comandante de la Unidad
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Sistematizacién de experiencia laboral como competencia

académica

Aplicado a los participantes del proceso de Autoformacion colectiva, integral, continua y permanente
del Centro de Formacion “Base Aérea Revolucionaria Tte. Luis del Valle Garcia” de la Universidad

Bolivariana de los Trabajadores “Jesus Rivero”, Equipo Anzoategui.

Carrera:

Ingenieria Electronica

Fecha de entrega:

N° de Experiencia:

Grado, Nombre, Apellido

C.L Firma del participante:

Tipo de experiencia a sistematizar

Actividad laboral | Habilidad adquirida de

rutinaria

manera empirica

Oficio aprendido
informalmente

Proyecto

Otra (Especifique):

Contexto de la experiencia a sistematizar

Fecha:

Lugar:

Cargo desempefiado en el momento de la experiencia:

Elementos de competencia académica implicitos en la experiencia:

Seguridad e Higiene en el area de trabajo

Sistemas Electronicos

Digitales

Principios de Taller

Sistemas Electronicos

de Potencia

Circuitos Eléctricos

Electrotecnia aplicada al area laboral

Sistemas de Comunicacion

Sistemas Electrénicos Analdgicos

Autoridades testigos de la experiencia

Clasificacion

Gr. Ac., Nombre y Apellido

C.l Firma

Especialista evaluador

Equipo evaluador por la UBTJR

136




Carrera: Fecha de entrega: | N° de Experiencia:

Ingenieria Electronica

Grado, Nombre, Apellido C.L

Firma del participante:

Descripcion de la experiencia a sistematizar como competencia académica

Se anexan documentos de soporte de la experiencia:

Si

No

Pag. 1 de 1
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Estrategia N° 10: Procedimiento de solicitud de asesoria técnica especializada
Descripcion

Este es un procedimiento que se puede emplear cuando un problema técnico fuera
de lo comun abarca areas de competencias mayores a las cubiertas por el sistema
integrado entre talento humano y logistica tecnologica disponible. Surge como un
proceso administrativo adjunto a la cooperacion obtenida a través de la interrelacion
institucional con la Universidad Bolivariana de los Trabajadores “Jestis Rivero” en
aprovechamiento de su presencia en otras instituciones de alta especializacion en
investigacion cientifica y tecnologica tales como el Instituto Venezolano de
Investigaciones Cientificas (IVIC) y la Divisién de Automatizacion, Informatica y

Telecomunicaciones de Petroleos de Venezuela (AIT-PDVSA).

Esta constituido por un formato que permite de forma expedita, solicitar el apoyo
interinstitucional en razéon de solventar cualquier situacion de caracter cientifico,
tecnologico y/o técnico que represente un nodo en el correcto desenvolvimiento en el

cumplimiento de la misién del Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13.
Proposito

El objetivo de este formato, es facilitar la canalizacion de la solicitud de asesorias
técnicas especializadas interinstitucionales a través del Departamento Académico,
que puedan decantar en un apoyo de caracter formal en las areas de desempefio
técnico de los integrantes de la Unidad. En razén de esta funcién administrativa, se
disefio el formato en cuestion con los items necesarios para orientar de forma clara y

resumida, la solicitud del apoyo.
Disefio

El formato disefiado fue preparado para facilitar el proceso de solicitud de una
asesoria técnica especializada ante situaciones de un nivel elevado de complejidad

que puedan representar la necesidad de apoyo externo en la Unidad, siendo elementos
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importantes a tomar en cuenta la identificacion de la necesidad como tal y las areas de
especializacion involucradas. Esta solicitud esta soportada en los preceptos tedricos
de Hamlin y Stewart (como se cité en Mertens, 2000) quienes afirman que ante una
contingencia se originan enfoques diversos que propician caminos hacia una solucion
de la problematica y que el aprovechamiento de estas vias es materia de la gerencia

por competencias.

El formato denominado “Solicitud de asesoria técnica especializada” esta
constituido por un 4rea para identificacién del Departamento/ Seccion/ Taller que
solicita la asesoria; un espacio para describir la situacion presentada de manera
concisa y precisa donde se debe indicar el tiempo en que ha perdurado y su orden de
prioridad con respecto a la mision de la Unidad (Urgente, importante o si puede
esperar); un area para seleccionar las areas de desempefio técnico involucradas en la
situacion segun criterio del solicitante o de su mesa de trabajo multidisciplinaria; y un
area para expresar cual es la especialidad de la asesoria requerida segun criterio del

solicitante.
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Solicitud de asesoria técnica especializada

Dependencia solicitante (Seccion o taller):

N° de Control:
G-13-SAT-XXX-2020

Especialidad / Subespecialidad:

Breve descripcion de la situacion presentada

Fecha en que se present? la situacion / Tiempo de persistencia:

Prioridad con respecto a la Mision de la Unidad:

Urgente Importante D Puede esperar D

Areas generales de desempeiio técnico involucradas en la situacion

Electricidad Electronica
Automatizacion y control Mecanica
Telecomunicaciones Metalmecanica
Software Fluidos

Otra (Especifique):

Se solicita asesoria técnica por aproximacion de especialista(s) en:

Jefe de la dependencia solicitante: (Grado, Nombre, Apellido) C.L

Firma:
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Fase de Evaluacion

La evaluacion de la ejecucion del Plan Estratégico DA-G13-2020 asegura que tras
la valoracién y medicion de la efectividad de las estrategias implementadas se puedan
mejorar o modificar las actividades que las conforman y/o sus respectivos disefios
para que cumplan a cabalidad sus funciones dentro del mencionado programa de
optimizacion de procesos administrativos relativos a la capacitacion profesional del
talento humano que labora en el Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13 y que

se llevan bajo la gestion del Departamento Académico.

Para los fines evaluativos de cada estrategia implementada, se realizé un enfoque
por rubricas de evaluacion que permiten apreciar los indicadores mas relevantes que
estan directamente relacionados a la efectividad en términos de eficacia y eficiencia
de la estrategia en si; es decir, a la relacion entre el procedimiento propuesto y su
proposito dentro del plan, el cual ha sido previamente seleccionado en concordancia
con el objetivo general del programa que se presenta.

Para llevar a cabo la fase de evaluacion, se escogi6 un grupo de 5 evaluadores, los
cuales fueron seleccionados de acuerdo a sus cargos y funciones administrativas que
cumplen dentro de la organizacién estudiada. A los mismos se les hizo llegar el
material con las descripciones y muestras de los instrumentos y procedimientos
administrativos propuestos como estrategias del plan, asi como también una rubrica
de evaluacion donde se muestran los criterios y descriptores para el correcto llenado

de la “Hoja de evaluacién™. A continuacion se presentan las estrategias y evaluadores:

Cuadro de estrategias a evaluar

N° Descripcion Evaluadores

Modelo de Informe periddico del

4 . -Comandante del G-13
Departamento Académico i
e . -Comandante del Escuadron de
Disefio del protocolo para las reuniones o
6 Mantenimiento.

de coordinacién académica

-Superintendente de mantenimiento.

Disefio de formatos para certificacion Jefe del Departamento de Control

9 | de niveles de pericia y experiencia

cémo competencias académicas de Calidad.
— P — — -Comandante de la Escuadrilla de
Disefio del procedimiento para solicitar .
10 Mantenimiento.

asesorias técnicas.
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Rubrica de evaluacion de los procesos administrativos propuestos

Efectiva Eficiente Suficiente Deficiente PESO
4 3 2 1
Cumple su Cumple su Cumple su
Cumplimiento de su | Cumple cabalmente proposito en la proposito en la propdsito en la 259
funcion Su proposito. mayoria de sus mitad de sus menor parte de sus °
aspectos. aspectos. aspectos.
e Se entienden . .Se AEeET Se aplica facilmente | No se entienden
Comprensibilidady | .. . facilmente todos los
. . facilmente todos los pero no se todos los aspectos
Practicidad aspectos que lo . o
L aspectos que lo entienden todos sus | que lo conformany | 25%
(Facil de entender y conforman pero se e
conforman y se e aspectos que lo se dificulta su
usar) : - dificulta su S
aplica con facilidad. C ., conforman. aplicacion.
aplicacion.
Optimizacién Permite realizar el , , Permite realizar el |No afecta la manera
. . Permite realizar el . :
(Mejora el procedimiento o procedimiento en que se ejecutaba
-y o : procedimiento o : , o
procedimiento administrativo de . , administrativo de anteriormente el | 25%
. . . . administrativo de . .
administrativo al que| manera mas rapida f o manera mas procedimiento
. "y manera mas rapida . - .
se suscribe) y economica. econdmica administrativo.
Cubre la totalidad Cubre la mayor Cubre la mitad del Cubre la menor
Cobertura del del contenido parte de contenido contenido parte del contenido
requerido de requerido, de requerido, de requerido, de 25%

contenido

acuerdo a su
propdsito.

acuerdo a su
propésito.

acuerdo a su
propésito.

acuerdo a su
propésito.

142




Hoja de evaluacion de procedimientos administrativos propuestos en el Plan

Estratégico DA-G13-2020

Fecha: 02/05/2020

Evaluador 1

Pondere cada criterio en la escala del 1 al 4, de acuerdo a los descriptores presentados en la rubrica de
evaluacion: Ineficiente (1), Suficiente (2), Eficiente (3) y Muy eficiente (4).

Criterios

Estrategia
a evaluar

Criterios de evaluacion

Cumplimiento
de su funcion

Cobertura
Optimizacion del
contenido

Comprensibilidad
y Practicidad

Promedio

Estrategia N° 4:
Modelo de Informe periddico
del Departamento Académico

Estrategia N° 6:

Disefio del protocolo para las
reuniones de coordinacion
académica

3,75

Estrategia N° 9:

Disefio de formatos para
certificacion de niveles de
pericia y experiencia como
competencias académicas.

Estrategia N° 10:
Disefio del procedimiento
para solicitar asesorias
técnicas.

Observaciones cualitativas: El informe peridodico es una herramienta muy util en la toma de decisiones y
permite dejar constancia del trabajo que se realiza en el Departamento Académico. Ademas, las otras estrategias
evaluadas estan ajustadas a la funcién principal del Departamento Académico, por lo que son altamente
beneficiosas para los integrantes del Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13.

Evaluador:

C.l.:

Cargo:

Cnel. Ali Camilo Ruben Sanchez

V-12.001.371

Comandante del Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar N° 13.
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Hoja de evaluacion de procedimientos administrativos propuestos en el Plan

Estratégico DA-G13-2020

Fecha: 02/05/2020

Evaluador 2

Pondere cada criterio en la escala del 1 al 4, de acuerdo a los descriptores presentados en la rubrica de
evaluacion: Ineficiente (1), Suficiente (2), Eficiente (3) y Muy eficiente (4).

Criterios

Estrategia
a evaluar

Criterios de evaluacion

Cumplimiento
de su funcion

Cobertura
Optimizacion del
contenido

Comprensibilidad
y Practicidad

Promedio

Estrategia N° 4:
Modelo de Informe periddico
del Departamento Académico

Estrategia N° 6:

Disefio del protocolo para las
reuniones de coordinacion
académica

Estrategia N° 9:

Disefio de formatos para
certificacion de niveles de
pericia y experiencia como
competencias académicas.

3,75

Estrategia N° 10:
Disefio del procedimiento
para solicitar asesorias
técnicas.

Observaciones cualitativas: Los procedimientos administrativos que se intervienen en esta propuesta, se
revisten de gran importancia dentro de nuestra organizacion funcional, por lo que es muy positiva la intencioén
de optimizarlos a través de las estrategias presentadas en este Plan Estratégico.

Evaluador: Cnel. Carlos Javier Moreno

C.I: V-9.680.288

Cargo: Comandante del Escuadron de Mantenimiento

144




Hoja de evaluacion de procedimientos administrativos propuestos en el Plan

Estratégico DA-G13-2020
Fecha: 02/05/2020

Evaluador 3

Pondere cada criterio en la escala del 1 al 4, de acuerdo a los descriptores presentados en la rubrica de
evaluacion: Ineficiente (1), Suficiente (2), Eficiente (3) y Muy eficiente (4).

Criterios de evaluacion

Criterios

=]
Cumplimiento | Comprensibilidad « e Cobertura T
. i . . Optimizacion del g
Estrategia de su funcion y Practicidad . )
contenido =
a evaluar A
Estrategia N° 4:
Modelo de Informe periodico 4 4 4 4 4
del Departamento Académico
Estrategia N° 6:
Diseﬁo del protoco@o para las 4 4 4 4 4
reuniones de coordinacion
académica

Estrategia N° 9:

Disefio de formatos para
certificacion de niveles de 4 4 4 4 4
pericia y experiencia como
competencias académicas.

Estrategia N° 10:
Disefio del procedimiento

o : 4 4 4 4 4
para solicitar asesorias
técnicas.

Observaciones cualitativas: Cada estrategia presenta caracteristicas eficientes y eficaces que aseguran la
efectividad de su proposito en sus distintos niveles de accion.

Evaluador: Cnel. José Rodrigo Arias Sosa

C.I.: V-10.752.968

Cargo: Superintendente de mantenimiento
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Hoja de evaluacion de procedimientos administrativos propuestos en el Plan

Estratégico DA-G13-2020
Fecha: 02/05/2020

Evaluador 4

Pondere cada criterio en la escala del 1 al 4, de acuerdo a los descriptores presentados en la rubrica de
evaluacion: Ineficiente (1), Suficiente (2), Eficiente (3) y Muy eficiente (4).

Criterios de evaluacion

Criterios

=]
Cumplimiento | Comprensibilidad « e Cobertura e
. i . . Optimizacion del g
Estrategia de su funcion y Practicidad . S
contenido =
a evaluar A
Estrategia N° 4:
Modelo de Informe periddico 4 4 4 4 4
del Departamento Académico
Estrategia N° 6:
Diseﬁo del protoco@o para las 3 4 4 4 3,75
reuniones de coordinacion
académica

Estrategia N° 9:

Disefio de formatos para
certificacion de niveles de 4 3 4 4 3,75
pericia y experiencia como
competencias académicas.

Estrategia N° 10:
Disefio del procedimiento

e b ; 4 4 4 3 3,75
para solicitar asesorias
técnicas.

Observaciones cualitativas: Algunas de las estrategias presentan un nivel de especializacion muy especifico
del area de capacitacion profesional, por lo cual habra que realizar una induccidén que familiarice a los usuarios
de las estrategias presentadas con las herramientas metodologicas y con la terminologia utilizada en su
construccion. Sin embargo, destaca el disefo estructurado del material presentado, donde se denota que existio
una investigacion profunda y sistematizada del tema para lograr la realizacion de los instrumentos
administrativos presentados.

Evaluador: Cnel. César Francisco Marquez Pefia

C.I: V-12.143.966

Cargo: Jefe del Departamento de Control de Calidad
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Hoja de evaluacion de procedimientos administrativos propuestos en el Plan

Estratégico DA-G13-2020

Evaluador 5

Fecha: 02/05/2020

Pondere cada criterio en la escala del 1 al 4, de acuerdo a los descriptores presentados en la rubrica de
evaluacion: Ineficiente (1), Suficiente (2), Eficiente (3) y Muy eficiente (4).

Criterios

Estrategia
a evaluar

Criterios de evaluacion

Cumplimiento
de su funcion

Comprensibilidad
y Practicidad

Cobertura
Optimizacion del
contenido

Promedio

Estrategia N° 4:
Modelo de Informe periddico
del Departamento Académico

Estrategia N° 6:

Disefio del protocolo para las
reuniones de coordinacion
académica

Estrategia N° 9:

Disefio de formatos para
certificacion de niveles de
pericia y experiencia como
competencias académicas.

Estrategia N° 10:
Disefio del procedimiento
para solicitar asesorias
técnicas.

Observaciones cualitativas: Gran eficiencia y eficacia en las estrategias evaluadas. Ello asegura su efectividad

en la ejecucion de las mismas.

Evaluador:

C.l.:

Cargo:

Tcnel. Gerardo Antonio Ramos Escalona

V-12.592.523

Comandante de la Escuadrilla de Mantenimiento
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Analisis de la evaluacion

Tras registrar la evaluacion de los procedimientos planteados en las estrategias
N°® 4; 6; 9 y 10 del Plan Estratégico DA-G13-2020 se pudo evidenciar la alta
efectividad de los instrumentos propuestos, quedando esto demostrado en las
percepciones de los evaluadores quienes bajo su criterio de conocedores de los
procesos administrativos que se cumplen en la organizacion estudiada con intencion
de capacitar a los profesionales que laboran en ella. Estos resultados se presentan a

continuacion de forma sistematizada y sintetizada para su apreciacion visual:

Evaluadores

Evaluadores

Estrategia
evaluada

...
[\®)
98]
=
9]
Promedio

Estrategia N° 4:

Modelo de Informe
periddico del Departamento
Académico

Estrategia N° 6:

Disefio del protocolo para las
reuniones de coordinacion
académica

3,75 4 4 3,75 4 3,9

Estrategia N° 9:

Disefio de formatos para
certificacion de niveles de 4 3,75 4 3,75 4 3,9
pericia y experiencia como
competencias académicas.

Estrategia N° 10:
Disefo del procedimiento
para solicitar asesorias
técnicas.

4 4 4 | 375 | 4 [395

Se considerd que el promedio de la calificacion otorgada, deberia estar por encima
de 3 puntos para determinar que la estrategia es efectiva en términos de eficiencia y
efectividad. Por lo cual se pudo comprobar que todos los procedimientos
administrativos propuestos, son suficientemente eficaces y con ellos se lograra el

objetivo de la optimizacion.
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Conclusiones

En concordancia con los resultados obtenidos en la implementacion y evaluacion
del Plan Estratégico DA-G13-2020 se pudo evidenciar que la percepcion de los
aspectos observados fue altamente positiva en relacion a la efectividad de las
estrategias planteadas como elementos fundamentales en la optimizacion de los
procedimientos administrativos gestionados por el Departamento Académico para la
capacitacion profesional del talento humano que labora en el Grupo Aéreo de Caza

“Simon Bolivar” N° 13.

Cada una de las estrategias implementadas y evaluadas, cumplen cabalmente el
propésito para el cual fue disefiada; presentan una comprensibilidad alta (son
facilmente entendidas por los receptores); ofrecen una gran practicidad; permiten en
buena medida realizar el procedimiento administrativo al cual se suscriben, de
manera mas rapida y economica (en términos de recursos utilizados); y cubren
totalmente los contenidos requeridos de acuerdo a los propdsitos para los cuales
fueron disefiadas. Estas caracteristicas les otorgan la distincion de “Eficaces” a cada

procedimiento implementado en la propuesta.

La fase de ejecucion y evaluacion ha servido para confirmar que el Plan
Estratégico DA-G13-2020, basado en Gestion por Competencias, si optimizaria los
procedimientos administrativos que se implementan bajo la supervision del
Departamento Académico, inherentes a la capacitacion profesional del talento

humano que labora en el Grupo Aéreo de Caza “Simo6n Bolivar” N° 13.



Recomendaciones

En base a las conclusiones obtenidas a partir de la realizacion del proyecto

factible, se presentan las siguientes recomendaciones:

Tomando en cuenta que el Plan Estratégico DA-G13-2020 en un programa
integral de acciones que cumplen funciones independientes pero que
comulgan en el proposito general del mismo, el cual es la optimizacién de
procesos administrativos relacionados a la capacitacion profesional, se
recomienda respetuosamente a la gerencia principal de la organizacion
estudiada, que se hagan todos los tramites necesarios para favorecer la
implementaciéon de las estrategias planificadas para ser implementadas
progresivamente, luego de la presentacion del presente proyecto factible.

A la gerencia de mas alto nivel al del escenario estudiado, se recomienda
respetuosamente tomar en cuenta la estructura, forma y fondo del proyecto
factible presentado y mas especificamente del Plan Estratégico DA-G13-2020,
para que sea estudiada la posibilidad de implementar en Unidades operativas
de la Aviacion Militar Bolivariana con caracteristicas similares al Grupo
Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13, con la debida atencion a las
modificaciones y ajustes que haya que realizar a su contexto.

Al equipo de supervisores de nivel 7 del Grupo Aéreo de Caza “Simoédn
Bolivar” N° 13, se recomienda participar de manera proactiva, en todas las
actividades programadas en el Plan Estratégico DA-G13-2020, aprovechando
el alto nivel de motivacioén hacia los procesos de capacitacion profesional,

denotado durante la etapa de diagndstico del presente Proyecto factible.
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Anexos



Anexo 1: Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD DE CARABOBO p ‘,,

DIRECCION DE POSTGRADO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION > ’Al{ f
MAESTR{A GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

Estimado Supervisor Nivel 7:

El presente cuestionario, tiene como finalidad recolectar informacién

confidencial y fidedigna que servira de soporte a la investigacion titulada:

“Plan estratégico gerencial basado en el modelo de gestion por
. e - e
competencias para la optimizacion de procesos administrativos.
Caso: Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar”

N°13 en Barcelona, estado Anzoategui.

Por lo tanto, la informacion que usted suministre sera de gran ayuda para el

logro de los objetivos planteados.

Instrucciones:

1. Lea cuidadosamente cada pregunta.

2. Marque con una equis (x) la alternativa que usted considere se ajuste mejor a
la realidad de acuerdo a las opciones: Siempre (S), Casi Siempre (CS), Casi
Nunca (CN) o Nunca (N).

3. No deje ninguna pregunta sin responder.

Gracias por su sincera colaboracion
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Anexo 1: Instrumento de recoleccion de datos

Instrumento de consulta dirigido a los supervisores Nivel 7 del Grupo Aéreo de

Caza “Simon Bolivar” N° 13

Item

Preguntas

Opciones

Usted como supervisor Nivel 7, en su darea:

CS

CN

(Considera que la capacitacion de sus supervisados
estd acorde con el desempeiio de sus funciones?

(Cumple funciones administrativas relacionadas a la
capacitacion profesional de sus supervisados?

(Cuenta con un instrumento metodolégico que le
permita determinar necesidades de capacitacion en
sus supervisados, registrarlas e informar al
Departamento Académico?

(Mide los niveles de satisfaccion de los sujetos de
aprendizaje con el proceso capacitacion profesional?

(Evalta las competencias laborales del supervisado
antes de iniciar un proceso de capacitacion
profesional?

(Evalta las competencias laborales del supervisado
logradas al culminar el proceso de capacitacion
profesional?

(Considera que tras la capacitacion profesional,
aumenta o mejora la calidad del trabajo realizado por
sus supervisados?

(Considera que tras la capacitacion profesional,
aumenta o mejora la cantidad del trabajo realizado
por sus supervisados?

(Considera que tras la capacitacion profesional,
aumenta o mejora la seguridad en el trabajo realizado
por sus supervisados?

10

(Conoce cudles son sus funciones relacionadas a su
rol como supervisor Nivel 7? (Descripcion de su
cargo y nivel)

11

(Conoce sus competencias en la capacitacion
profesional de sus supervisados?

12

(Cuenta con el recurso humano para la capacitacion
profesional de sus supervisados?

13

(Considera necesario implementar programas de
capacitacion para que los supervisores puedan
ampliar y mejorar sus competencias en el aspecto
formativo profesional de sus supervisados?
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Anexo 1: Instrumento de recoleccion

de datos

(Continuacion)

Item

Preguntas

Opciones

Usted como supervisor Nivel 7, en su area:

S | CS |CN

14

(Considera que econdmicamente se puede
implementar un plan estratégico basado en gerencia
por competencias para optimizar los procesos
administrativos de la capacitacion profesional?

15

(Estd  familiarizado con los instrumentos de
capacitacion  profesional  disponibles por el
Departamento Académico, descritos en el Manual de
Normas y Procedimientos de la Unidad?

16

(Conoce el formato denominado ‘“Registro de
Verificacion de Calidad de Entrenamiento (RVCE)”
del 50 y 100% de los procesos del AET?

17

(Conoce sus funciones en la aplicacion de los
Registros de Verificacion de Calidad de
Entrenamiento (RVCE) del 50 y 100%?

18

(Conoce el formato denominado “Evaluacién de
Desempefio” de los procesos del AET?

19

(Conoce sus funciones en la aplicacion de la
Evaluacion de Desempefio?
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Anexo 2: Formato de validacion del instrumento

[DEUS LIBERTAS CULTURA

FE UNIVERSIDAD DE CARABOBO
LD DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

Nombre del Evaluador:

Especialidad:

Grado Académico:

Fecha:

Plan estratégico gerencial basado en el modelo de gestion por competencias para la
optimizacion de procesos administrativos.

Caso: Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N°13 en
Barcelona, estado Anzoategui.

Lic. Marco Antonio Gomez Jiménez

C.1: 12.609.054

159



Anexo 2: Formato de validacion del instrumento

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instrumento y coloque una equis
(X) en la casilla que mejor refleje su opinion.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatical expresada en
lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la relacion entre objetivos del estudio y los
items a evaluar. Por otro lado la coherencia, debera ser como la ilacién entre los objetivos
del estudio y los items, y por ultimo, la relevancia es la importancia de los items para

generar las conclusiones.

ftem

Redaccion

Pertinencia

Coherencia

Relevancia

1

2

3

1 2 3

1 2 3

1

2

3

Observaciones

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19
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Anexo 2: Formato de validacion del instrumento

Nota:
1 = Excelente

2 =Bien
3 =Regular

Considera usted que el numero de items cubre los objetivos propuestos
SI NO

Que Items agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrumento

Gracias por su colaboracion;

Firma
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Anexo 3: Calculo de confiabilidad del instrumento: Alpha de Cronbach

110 | 111 | 112 | 113 | 114 | 115 | I16 | 117 | 118 | 119

19

I8

17

16

IS

14

13

12

11

SUJ. 1

SUJ. 2

SUJ. 3

SUJ. 4

SUJ. S

SUJ. 6

SuUJ. 7

SUJ. 8

SUJ. 9

SUJ. 10




Anexo 4: Protocolo de consentimiento informado

DS LB T UNIVERSIDAD DE CARABOBO S,
f DIRECCION DE POSTGRADO ’ :
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION 3
MAESTRIA GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION i " o
|

PROTOCOLO DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO

Dirigido a: Grupo Aéreo de Caza “Simon Bolivar” N° 13, Barcelona, estado Anzoategui.
Supervisores de Nivel 7.

El Licenciado Marco Antonio Gomez Jiménez, cursante de la Maestria en Gerencia Avanzada en la
Educacion, desarrolla la investigacion titulada: Plan estratégico gerencial basado en el modelo de
gestion por competencias para la optimizacion de procesos administrativos. Caso: Departamento
Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N°13. En este sentido, le invita a participar
como sujeto de investigacion o informante de la misma.

El estudio tiene como proposito proponer un plan estratégico gerencial basado en el modelo de
gestion por competencias para la optimizacion de procesos administrativos en el Departamento
Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N° 13, en Barcelona, estado Anzoategui. A
tales efectos, la realizacion del estudio de campo ocupard los primeros 15 dias del mes de septiembre
de 2019 y abarcard lo siguiente:

1. Acercamiento al grupo de integrantes de la Unidad para informar detalladamente sobre el
estudio.

2. Activacion del Protocolo del consentimiento informado a través del envio de tres archivos via
correo electronico: a) El documento que recoge la descripcion detallada del proceso
investigativo del cual formaran parte si lo consienten; b) El consentimiento informado que
luego serd impreso y facilitado para su firma a los supervisores de nivel 7 que acepten participar
en el estudio; y ¢) El instrumento a ser completado y enviado por los supervisores de nivel 7
que aceptaron participar.

3. El instrumento que se empleara sera un cuestionario disenado por el autor, el cual consta de 19
items tipo Likert, con afirmaciones referidas a percepciones personales de acuerdo al
conocimiento y experiencia del profesional en su trabajo, con énfasis en el area de capacitacion.

4. Andlisis de los resultados de la aplicacion del instrumento de diagndstico, el cual serd plasmado
en el capitulo denominado “Analisis e Interpretacion de los Resultados” de la investigacion.

La participacion en el estudio es completamente voluntaria sin que ello implique consecuencias
negativas. Los beneficios que se desprenden de esta investigacion tienen alcance en los integrantes de
esta Unidad, pero podrian ser adoptados por otras con objetivos similares.

La informacion que se recoja durante la investigacion se mantendra confidencial. Los nombres seran
sustituidos por claves numéricas y la identidad de los participantes no sera divulgada. El conocimiento
que se obtenga al realizar esta investigacion se compartira con usted y con los participantes antes de
que se haga disponible al ptblico. No se compartird informacion confidencial. La experiencia obtenida
se compartira en eventos académicos publicos para que otras personas interesadas puedan tener acceso
a los resultados de la investigacion.

El investigador esta en disposicion de responder todas las interrogantes o dudas que pueda tener. En
este sentido, puede comunicarse con a través de los siguientes medios:
Marco Gomez C.I. V-12.609.054, Telf. 0412-6742885, Correo: magdojo@gmail.com
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Anexo 4: Protocolo de consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Quien suscribe, Supervisor de Nivel 7 del Grupo Aéreo de Caza “Simoén Bolivar” N° 13,
por medio de la presente hago constar que he sido informado(a) sobre la investigacion
titulada: Plan estratégico gerencial basado en el modelo de gestion por competencias
para la optimizacion de procesos administrativos. Caso: Departamento Académico del
Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N°13, de todas las partes del estudio y los
procedimientos que incluye. Asimismo, conozco los beneficios que implican la
participacion, el caracter confidencial de la identidad de sus participantes y de la
informacion que suministren. Se me ha proporcionado el nombre y nimeros de contacto

del autor quien puede ser facilmente contactado.

He leido la informacion proporcionada y he tenido la oportunidad de hacer preguntas al
respecto. El investigador ha contestado satisfactoriamente todas las preguntas que he
realizado. En consecuencia, consiento voluntariamente en participar en este estudio
teniendo claro que puedo retirarme de la investigacion en cualquier momento sin que ello

me afecte de manera alguna.

(Se suscriben a esta declaratoria de consentimiento informado, los firmantes de la siguiente

lista)
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Anexo 4: Protocolo de consentimiento informado

Los aqui firmantes, consienten su participacion en la investigacion denominada “Plan estratégico
gerencial basado en el modelo de gestion por competencias para la optimizacion de procesos
administrativos. Caso: Departamento Académico del Grupo Aéreo de Caza “Simén Bolivar” N°13”

realizada por el Licenciado Marco Antonio Gomez Jimenez y responder consecuentemente el instrumento

diagnostico presentado.
N° | Nombre y Apellido C.L Teléfono Cargo Firma
: Comandante de la
1 | Wilder Cortez 12.926.779 | 04265839436 Escuadrilla de
Armamento
2 | Gerardo Ramos 12.592.523 | 04265828784 | Cmdte. de la Escuadrilla
de Mantenimiento
3 | Carlos Moreno 9.680.288 04128339034 Superintendente
4 | César Marquez 12.143.966 | 04165801756 | Jefe del Departamento de
Control de Calidad
5 | Pedro Pulido 15.197.618 | 04264458390 Jefe de Seccion de M
Canones
6 | Jorge Vanegas 16.690.447 | 04129482402 | jefe de la Linea de Vuelo M
7 | Leoset Rojas 13.168.778 | 04144593173 | JefedelaSeccionde %
Escape =
Jefe de la Seccion de [
8 | Carlos Bolivar 11.002.393 | 04166810338 Comunicacion y
Navegacion )
9 | Luis Blanco 13.579.898 | 04265300419 | Jefe del Departamento de %
Planes y Control <
10 | Mario Torres 12.704.146 | 04147968177 | Jefe del Departamento de ﬁ
Personal y Logistica 5
11 | José Arias 10.752.968 | 04123392759 Jefe de Inspecciones w
e >
OMionnye Gutiérez. | 12.061855 | 04124543141 | Jefede la Section de j&
Ambientales ¢
13 | Marlon Colmenares | 10.994.896 | 04165930554 Jefe de la Seccion de ;
Equipos Aeronauticos ;
j ; 14.826.359 | 04262840080 | fJefedelaSeccionde 7
14 | Jesus Canelon Electricidad pa [
15 | Frank Aular 13.351.922 | 04161711799 | Jefe de Equipo Terrestre ,f” Al
364.882 | 04123916750 Jefe de inspecciones de '
16 | Abraham Rangel 15 Control de Calidad
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