G @ | TOGETHER

!{’\N i D/? L&y

=S~ vears | for a sustainable future
OCCASION

This publication has been made available to the public on the occasion of the 50" anniversary of the
United Nations Industrial Development Organisation.

’-.
Sy
B QNIDQI
s 77

vears | for a sustainable future

DISCLAIMER

This document has been produced without formal United Nations editing. The designations
employed and the presentation of the material in this document do not imply the expression of any
opinion whatsoever on the part of the Secretariat of the United Nations Industrial Development
Organization (UNIDO) concerning the legal status of any country, territory, city or area or of its
authorities, or concerning the delimitation of its frontiers or boundaries, or its economic system or
degree of development. Designations such as “developed”, “industrialized” and “developing” are
intended for statistical convenience and do not necessarily express a judgment about the stage
reached by a particular country or area in the development process. Mention of firm names or
commercial products does not constitute an endorsement by UNIDO.

FAIR USE POLICY
Any part of this publication may be quoted and referenced for educational and research purposes
without additional permission from UNIDO. However, those who make use of quoting and
referencing this publication are requested to follow the Fair Use Policy of giving due credit to
UNIDO.
CONTACT

Please contact publications@unido.org for further information concerning UNIDO publications.

For more information about UNIDO, please visit us at www.unido.org

UNITED NATIONS INDUSTRIAL DEVELOPMENT ORGANIZATION
Vienna International Centre, P.O. Box 300, 1400 Vienna, Austria

Tel: (+43-1) 26026-0 * www.unido.org * unido@unido.org


mailto:publications@unido.org
http://www.unido.org/




= Jl22
I |22

2 [l fle

RUCROCOPY RE Lo T T AR




Ny

13655

INFORME FINAT,

h

RELATTVO A Ly MISIon D=i "IeTFRTO PN CAPACITACION DI

PERSONAL DE SUPERVISION L

PROYLCTO CNUDY :
A a1 A
DP/VeEN/20/003/11 -0
My T o . W ey . ~ PO N .
ASISTIR EN La PROGRAMACTON DFI, DESARRILLO DE LA

INDUSTRIA DE BIENES DE CAPITAL =10 EL PAIS"

P. GROSSI

Caracas, 02 de Marzo de 1984




PARTE 1: Resumen

del informe

1. Antecedentes

2. Conclusiones

3. Recomendaciones

PARTE 11: Material informativo v observacicores

1. E1 problema y los métodos de trabajo adoptados

2. La cferta de servicios de formacidn

2.1.
2.2.
2.3.
A 2.4,
}
P 2.5.
) 2.6.
2.7.
2.8.
2.9.

3. Necesidades de formacidn manifestadas por las empresas

2.1.1. Program. Nacional de Aprendizaje (P.N.A.)

2.1.2. Centros de fcrmacidn

2.1.3. Formacidn en la empresa

Trabajadores de base (cursos FIE)

Supervisores (cursos CAS y Modular 0.I1.T.)

Gerentes

2.1.4. Incentivos para las empresas

Entidades aprobadas por el INCE
Centros de formacidn privados
I.E.S.A

CONICIT.

COVENIN y COVEP

Institutos Universitarios
Cursos en el exterior

FUNDEI

4. Observaciones




£y «(fh

PARTE III:

P

3 INDICE...) .

Anexos

ne
.

. Nombres y cargos de las personas entrevistadas en conexidn
con la misidn.

A2. Nombres y direcciores de lzs empresas consideradas en la
investigaciln

A3. Resumen de datos sobre politices de adiestramiento de empresas

A4, Distribucidn geogrifica de oficics en Cz2ntros TXNCE, en relacidn
con IBC

A5. Cursos de Rel. Ind. y Gerencia dictados por el INCE

A6. Cursos técnicos para planta en Electricidad de Caracas (LdC)

A7. Cursos para supervisores y gerentes en EdC

A8. TInstituciones otorgando titulos técnicos de interés para IBC

A9. Listado de documentos Gtiles, incorporados al archivo de
CONDIBIECA

AlO. Planes anuales en SIVENSA

All. Cuestionaric-guia para entravistas

Al2. Principios de capacitacidn en el sector Bienes de Capical




PARTE I

1.

Antecedentes

La misidn del experto en capacitacidn, desarrollada entre el 24.08.83 vy
el 02.03.8% se coloca en el zmarco del provecto de Onudi DP/VEN/S0/003 en
apoyo de las actividades del Consejo Nacicnal para el Desarrollo de la

Industria de Bienes de Capital (CONDIBIECA).

Los objetivos establecidos al comienzo de la misidn de acuerdo con el

Asescor Técnico Principal (AT?) del proyecto, son:

- determinar las necesidades de adiestramiento del personal operante en
el Sector

- aportar datos que permitan la estructuracién de programas de adiestra-
miento

Ambos objetivos a ser coasiderados en una perspectiva de desarrcllo a me

diano plazo.

El método seguido para conseguirlos, tambi&n elegido de acuerdo con las

indicaciones generales del ATP, ha sido:

- examen de los informes proporcionados por otros expertos técricos que
han visitado anteriormente numerosas empresas del sector

- entrevistas directas con los responsables de un nimero limitado de em-
presas consideradas representativas del conjunto

- entrevistas con representantes de entidades formativas existentes en
el pais

- examen de dorumentos elaborados por el Proyecto sobre caracteristicas

del sector

La contraparte del experto, ha sido FUNDEI que contribuyd un funcionario
a tiempo parcial.

A continuacidn se presentan en forma sucinta las conclusiones a las cua-
les se ha llegado y las recomendaciones consecuentes.

En la Parte II se presentan en forma mi3s detallada el material informati

vo y las razones que zonducen a las conclusiones y recomendaciones pro-

puestas.




La Parte II1 lleva los anexos.

2. Conclusiores

2.1,

2.2.

2.3.

Las empresas del conjunto examinado, con la excepcidn de dos pre-
sz2ntan caracteristicas similares:

~ tazano mediano-pequeno

- gestidn no profesionalizada

~ limitado empleo de profesionales y técnicos

Estas condiciones generalmente implican, lo que luego se confirma
por nuestra investlgacidn, una falta de atencidn de las gerencias
por el desarrollo sistemiatico de los recursos humanos intermos de
las empresas. La politica practicamente seguida es la de resolver
como emergencias los problemas especificos cuando ellos se preseq
tan. Esta tendencia se agudiza por las condiciones de crisis eco-

ndmica general que afecta también el estilo de gestidn de las em—

presas.

Las necesidades de adiestramiento indicadas por las empresas en es
tas condiciones, scn necesariamente fragmentarias, dictadas por
exigencias ocasionales y no dan garantias de reflejar exigencias
objetivas del sector en su conjunto; sobre todo cuando se refieren
a un plazo que no sea el immediato.

Aungue el proceso no esté exento de algunos riesgos, puede valer
confiar en las apreciaciones basadas en la experiencia del inves-
tigador, apoyadas en observaciones hechas en los casos reales en
los cuales ha sido comprobada la existencia de una politica ex-

plicita.

Los principios que han guiado la investiga~i6n han sido expuestos
en el fasciculo "Principios de capacitacidn..." redactado por el
autor y anexado en AlZ,

En resumen, el personal utilizado por las empresas del sector ha
sido considerado como agrupado en cuatro segmentos que tienen pro
blemas de entrenamiento en comidn:

a. trabajadores de base

b. supervisores

c. profesionales y técnicos

d. gerentes




N
.
&
.

2.6.

Los tipoys de adiestramiento requeridos se agrupan en las siguientes
categcrias, las cuales se aplican a cada uno de los segmentos men-
cionados:

1. Formacidn previa

2. Capacitzcidn en cada puesto

3. Desarrollo de la competencia

El sistema educativo existente en el pais ofrece amplias oportunida
des para la formaciln previa del personal de todos lcs segmentos.

Se alude en particular a las Universidades e Institutos técnicos en
lo que se refiere a los niveles gerencial-supervisoric y el de profe
sionales y técnicos.

Para el nivel de trabajador bidsico el instrumento principal lo repre
senta el INCE, entidades vinculadas con este instituto y organismos

privades; todcs examinados en la Parte II.

En lo que se refiere a los tipos de adiestramiento 2 y 3, hay tam-
bién amplias facilidades, que oportunamente utilizadas pueden satis
facer los requerimientos de la industria.

Se alude al sistema de entrenamiento en la empresa proporcionado por
el INCE y por otras instituciones examinadas en el texto, las cuales
ofrecen una gran variedad de servicios educativos para todos los ni-
veles.

Cabe destacar aqui que es absolutamente esencial para que los servi-
cios puedan ser utilizados con provecho, que las empresas tomen una
actitud positiva hacia el desarrollo de los recursos humanos. Los
servicios de formacidn comprados de vez en cuando, fuera de una poll
tica consciente, sin conocer bien las necesidades de los que deberian
disfrutarlos, sin control sobre los resultados, representan dinero
perdido y una contribucidn a descreditar estas actividades.

Parte de las recomendaciones estudiadas las determina la necesidad

de evitar este inconveniente.

Lo afirmado en el parrafo precedente sobre la variedad de facilida-
des existentes en el pais, no pretende que se pueda prescindir por

completc de recursos educativos del exterior.

P



2.7.

2.8.

En los casos relacicnados con adquisicidn de tecnologias nuevas, se
necesitar3d de pasantias de profesionales en industrias v/o entida-
des cientificas en el exterior. Lcs niveles gerenciales también po-
CrZn adquirir nueva inspiracidn visitando plantas desarrolladas y
comparandc sus experiencias con colegas extranjeros en congresos y
seminarios iaternacionales.

Estas actividades son practicadas en alguna forma y podrian con ven
taja ser desarrolladas aprovechando las oportunidades ofrecidas por

los programas de Onudi y otros organismos.

Lo que mids afecta a nuestro sector no es alguna importante carencia
en la infraestructura educativa, que al contrario estd bien desarro
llada, sino la falta de reconccimiento de parte de las gerencias que
el adiestramiento constituye un problema permaneate y vital, sobre
todo en la perspectiva prdxima de desarrcllo industrizl. Esto trae
como consecuencia la falta de accidn, el descuido en aprovechar las
facilidades educativas y los incentivos financieros existentes para

hacerlo.

La oportunidad de estimular una formacidn wds acorde con las necesi
dades de cada tipo de empresa ha sidc percibida a nivel gremial por
AIMM, especialmente en lo que se refiere al segmento profesional

del personal. Asi lo demuestra la constitucidn y el apoyo a FUNDEI
en la realizacién de pasantias de estudiantes en las plantas indus-
triales. Esta iniciativa con certeza ha contribuido a obtener egre-
sados de las universidades e institutos superiores, m3s conscientes
de los problemas reales que deberian encarar en su ejercicio profe-
sional. Sin embargo, esta actividad se limita a mejorar la formacidn
previa de un solo segmento de trabajadores, mientras la capacitac.dn
a los puestos y el desarrollo profesional sucesivo de toda la fuerza
laboral (con la necesaria implantacidn de sistemas de administracida
de RH), quedan a las iniciativas individualizadas de las empresas.
Esta situacidn es perfectamente aceptable en el caso de empresas ya

desarrolladas que estin en condicidn de percibir por si mismas el




2.9.

2.10,

problema y darle solucidn autdnoma; pero no contribuye a sclucionar
el problema de los pequedos v medianes que aspiran a incrementar su
posicidn en calidad y tamano. Este grupo, cuya funcidn y relevan-
cia para el desarrollo futuro del sector son indudables, deberia
merecer mayor atencidn y apoye por parte del gremio empresarial, en
el cual AIMM juega especial papel.

Un paso en la direccidn justa podrd ser representado por la realiza
cidén del curso CDG para Jefes de produccidn, scbre todo si lograra
despertar un mayor interés en la participacidn de parte de las em~

presas mernores.

Es costumbre que en las Directivas de muchas entidades pitlicas,
sean representados los trabajadores, como es el caso del INCE y del
mismo CONDIBIECA. El experto,en el curso de su investigacidn, no ha
encontrado evidencias de una posicidn autdnoma de los gremios labo-
rales dirigida a influenciar el proceso formativo hacia objetivos
propios. Esta condicidn sugerirfa que no hay problemas actuales en
lo que a los trabajadores se refiere.

Sin embargo, es oportuno tener en cuenta que una accién gremial em-—
presarial eficaz, que obtenga como resultade el incremento de la ca
lidad profesional de todos los segmentos laborales, puede suscitar
una atencidn en el adormecido presente.

Queda en manos de los ejecutivos que van a manejar la promocidn del
desarrollo de R.H., prever esta posibilidad y tomar las iniciati-
vas, de naturaleza politica y ti3ctica, para que esa atencidn, even-
tualmente despertada, sea vuelta a dar un contribute de apoys posi-

tivo a las iniciativas futuras,

Se ha observado también que hay dificultad de relacidn entre usua-
rios y entidades esenciales para la formacidn., Se alude al INCE pe-
ro también a las Universidades e institutos afines.

Fs dificil para el usuario identificar a interlocutores interesados
y con poderes suficientes para tomar decisiones alin tratandose de

exigencias reales y razonables,

FE.



2.11.

2.11.1.

2.11.2.

Seria deseable desarrollar uvna accidn para volver efectivas clertas
herramientas existentes en principio, rero que no se estan utilizan

do zdecuadamente.

El saneamiento de los inconvenientes planteados es posible por me-
dio de una accidn definida por parte de CONDIBIECA en acuerdo con
FUNDEI-AIMM, con tal que se respeten las condiciones que a continua

cidn se detallan.

Las empresas mismas deben ser protagonistas de la operacidn.

Quiere esto decir, que sin una fuerte motivacidn para actuar, las
empresas no dedicaran los esfuerzos necesarios. Las iniciativas que
se tomen deben ser percibidas por las gerencias como detecrinadas

por el interés de su propia empresa y de ninguna manera como una im
posicidn arbitraria.

Esta condicidn sugiere que las iniciativas a tomar no se extiendan,
al menns inicialmente, a todas las empresas del sector indiscrimina
damente.

Las empresas que no aspiren a incrementar su tamafio o su calificacidn
en el mercado, por lo general no tienen un interés objetivo de dar el
paso organizativo que se requiere en una perspectiva de desarrollo.¥No
convendriz entonces, emplear los escasos recursos disponibles en una

direccidn donde se perderian.

Las iniciativas que se tomen no podran ser limitadas al campo estric

tamente educativo.

El adiestramiento no es comparable con una mercaderia que se pueda
comprar en caja cerrada. De la infraestructura se puede obtener ayu
da técnica, pero la parte mas valedera del adiestramiento es produ-
cida dentro de la empresa misma pcr medio de un Intimo entrelazamien
to entre necesidades del trabajo, adiestramiento formal y aplicacidn
cotidiana de lo aprendido. Esto q-iere decir, que la empresa debe

volverse capaz de:




2.11.3.

2.11.4,

-7~

- detectar y definir las habilidades requeridas a sus trabajadores
por las exigeacias del trebajo, tan exactamente -omo si estuvie-
ra estudiando un preducto nuevo o un procedimiento imndustrial.

- evaluar las habilidades efectivas que sus trabajadores ya poseen
en relacida a lo cequerido.

- decidir sobre la conveniencia de admitir nuevos profesionales
(o calificados) que estén en posesidér de las habilidades requeri
das, o bien entrenar sus trabajadores.

- en el caso de optar por el entrenamiento, elegir la forma mds con
veniente, con medios totalmente internos o bien recurriendo a la
infraestructura, nacional o extranjera.

- exigir la aplicacidn de los procedimientos en que se haya entrena
do el personal

- evaluar la eficacia de las formas de entrenamiento elegidas

- temar medidas para evitar la fuga del personal calificado hacia los
competidores.

Para que la politica de entrenamiento tenga €xito es necesario cierto

rivel de dominio tecnolfgico y la aplicacibn en paralelo de una elabo

rada politica de personal.
Las iniciativas que se vayan tomando deben costar poco.

Las ventajas de dar el paso técnico y organizativo al que se aludid

en el parrafo anterior, se manifiestan gradualmente en el tiempo y
marchan al ritmo en cual la empresa se desa}rolla;cosa que,desde luego,
no pasa de la noche a la mafiana. Por el contrario, los gastos si se
ven inmediatamente.

Esta circunstancia es un freno para las gerencias,aln cuando

vean claramente el problema. Por eso es imprescindible:

- limitar al extremo los gastos iniciales

- aprovechar todo incentivo financiero existente a favor del entre-

namiento.

Las iniciativas que se tomen no deben ser aisladas, en beneficio de

unos pocos, sino de todo el sector,
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La condicidn es obvia, en cuanto la obligacidn de CONDIBLECA es
de desarrollar un sector que beneficie la economia nacional, pe
ro por las razones del punto 2.11.l., podid adw’tirse un inicio
gradual que creveu prioridades, siempre en estricta relacidn con

el marco Je la politica nacional, interpretada por CONDIBIECA.

2.11.5. Los funcionarios pilblicos que manejan los asuntos del sector de-
berian adecuvar sus conocimientos al nuevo nivel que se requiere

alcanzar.

E! sistema institucional actualmente vigente se caracteriza por

la convergencia de muchas entidades piblicas (Ministerio de Fo-
mento, CORDIPLAN, Hacienda y Directivos de instituciones como

FIV, PDVSA, CADAFE,FONCREIL, etc.), que tienen su lugar de encuen-
tro y uniformacidn de intentos en CONDIBIECA. Hasta ahora los prin
cipales criterics seguidos han sido: ahorro de divisas, abasteci-
miento interno y empléo. Para el futuro proximo el Consejo ha per
cibido la necesidad (véase en propdésito el documento "Estrategia
de deszrrollo para IBC, agosto 1983) que se adopten criterios mis
amplios, tal como los relativos a dominio tecnoldgico, selectivi-
dad, eficiencia, exportacidn. La realizacidn de esta indicdcidn
implica que en muchas entidades el personal técnico, y también ad-
ministrativo, deberia adecuar sus conocimientos para poder manejar
los nuevos asuntos.

No cabe duda de que no podri tener €xito una accidn a nivel de em-
presa si en paralelo no se ayﬁdarén a los funcionarios a adquirir

el suplemento de formacidn e informacidn necesarias.

2.12. Las recomendaciones que se hacen a continuacién han sido estudia-
das teniendo en cuenta las conclusiones precedentes y respetando

las condiciones enunciadas.

Recomendaciones

La recomendacidn bisica que se hace es que se instituya uni funcidn espe
cializada central, capaz de promover en el sector los adelantos que se

han indicado.




Los 8rganos implicados por tal funcidn seran:

. Organo técnico-administrativo en CONDIBIECA

. Coordinacidn de desarrollo de Rec. Humanos en FUNDEL

. Responsables de desarrollo de Rec. Humcnos en la empresa

A continuacidn se describe la forma concreta de como cada urno podria actuar,
y sus relaciores mutuas.

Las relaciones consideradas son puramente funcienales, mientras no han sido
tomados en cuenta los enlaces organizatives con instituciones externas cuyo
estudio queda afuera de la competencia y obligacidn del experto.

Se recomienda sin embarge, a los ejecutivos que van a realizar la funcidn
especializada central, Jde dedicar un particula. cuidado a estudiar algin
vinculo organizativo con la organizacidn gremial (AIMM), a fin de que esra
quede involucrada, aunque no respensabilizada, en una actuanidn que afecta

muchos de sus miembros.
3.1. Organo en CONDIBIECA

Su fin principal es cuidar que las politicas que el Consejo vaya de-
sarrollando, sean implementadas en sus verdaderas implicaciones sobre
el sector industrial considerado.

Para lograrlo deberd cumplir con las siguientes tareas:

3.1.1. Mantenerse al dia con las decisiones que el Consejo vaya to-~
mando y con las recomendaciones que vaya proponiendo a las
entidades que lo integran.

3.1.2. Mantener al dia un cuadro de las funciones que afectan a las
IBC, ejercidas en las entidades integrartes del Consejo, vya
a nivel de alta dirigencia como de equipos técnicos adscri-
tos. Se alude a organismos como: Mini<teric de Fomento, COR-
DIPLAN, Hacienda, FIV, PDVSA, CADAFE, FONCREI, AIMM y cuantos
otros se estimen relevantes.

3.1.3, Analizar el material aludido en 3.1.1. con el fin de determi-
nar las posibles implicaciones sobre requerimientos de recur-
sos humanos a nivel de empresd y sobre la fcrmacidn suplemen-
taria a proponer a los funcionarios citados en 3.1.2. En el
cumplimiento de estas tareas serd oportuna la consulta con

los asesores técnicos y de adiestramiento i-tegrados al Consejo.
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3.2.

3.1.5.

3.1.6.

3.1.7.

3.1.8.

3.1.9.

~10-

Comunicar al Coordinador de formacidn en FUNDEI, sus previ-
siones sobre necesidades de recursos humanos en las empresas

y de la informacidn suplementaria para los funcionarios pi-
blicos. Acordar con &1, los cursos de accidn deseables para
satisfacer tales requerimientos.

Obtener del Coordinador en FUNDEI informacidn para evaluar

los resultados de las accicnes de formacidn tomadas anterior
mente. Obtener de la misma fuente, informacidn sobre n2cesi-
dades de entrenamiento percibidas o senaladas por las empre-
sas.

Analizar el material obtenido con 3.1.5. con fin de identifi
car posibles modificaciones a las politicas (o a las pricticas)
vigentes, que aparezcan oportunas.

Actuar en el seno del Consejo para que las exigencias detecta
das sean consideradas para la elahoracidn de las politicas ge
nerales,

Sostener relaciones con los organismos involucradcs en la for
macién para lograr la mixima eficacia en la utilizacidn de sus
recursos. A tal fin se esforazari de eliminar, o al menos
atenuar los inconvenientes entre usuarios y entidades formati
vas, sefialados en 2.10. Una manera sera promover en esas enti
dades la designacidn de funcionarios de nivel gerencial con
poderes suficientes para dar solucifn a los problemas que se
presenten.

Sostener relaciones con organismos internacionales y empresau
que puedan facilitar medios para pasantias de profesiorales en

el exterior, viajes de estudio y becas,

Coordinacién de desarrollo de Recursos Humanos en FUNDZT

Su fin principal es proporcionar la competencia ticnica educativa,

que se requiere para alimentar la promocidén del adiestramiento en

el sector.

Para lograrle deberd cumplir con las tareas siguientes:

s



3.2.3.

3.2.4.

3.2.5.

3.2.6.

“11-

Proporcionar a CONDIBLECA un soporte técnico para evaluar las
implicaciores que las politicas de desarrollo tengan en el
campo del adiestramiento en las empresas.

Asesorar a CONDISIECA sobre la forma de proporcicnar a los:
funcionarios piblicos interesados del sector, la formacidn

¢ informacidn necesarias para el mayor cumplimiento de sus
deberes. Coordinar la puesta en marcha de las mrdidas nece
sarias.

Coordinar con el Srgano técnico-administrativo de COXDIBIECA
la prestacidn de los servicios que permitan superar las nece
sidades de formacidn manifestadas por las empresas (vea 3.1.5.)
vy enterarse por su intermedio, de las politicas en curso de
elaboracién (vea 3.1.4.)

Elegir de acuerdo con CONDIBIECA, un grupo de empresas, ini-
cialmente pequeno, pero gradualmente creciente y con su coope
racidén poner en marcha el sistema de desarrcllo del entrena-
miento (vea 2.11.1).

Lograr que cada empresa designe un "Respensable de Desarrollo
de Recursos tumaios'.

Esta persona seri de nivel gerencial aunque pueda acumular
otras responsabilidades con esta. Las responsabilidades que
se le confiera pueden ser disefiadas con una cierta libertad,
de acuerdo a la estructura organizativa de la empresa, pero
deberin ser coherentes con el conjunto de responsabilidades
que se encuentran descritas en 3.3.

Contribuir a que el Responsable de Desarrollo RH en empre-
sa logre cumplir con sus responsabilidades.

Para ello deberi tener en cuenta el grado de competencia del
interesado y elaborar un plan prictico de formacidn personal
especialmente orientado a contribuir a su formacidn "en ser-

vicio", cuidando a que cumpla con eficiencia las tareas pre-

vistas para su cargo (vea 3.3.)

——




3.3,

3.2.7.

3.2.9.

3.2.10.

Scbre tudo deberd cuidar gque el Responsable RE:

. contribuyva a promover en su ambiente gerencial la conve-
niencia para la empresa de desarrollar una politica expli
cita de recursos humanos, dentro de la cual se ubica la
actividad de entrenamiento.

. identifigue y premueva los medios internos de formacidén

. analice los planes de la empresa (expliticos o implitices)
con el fin de prever las exigencias de perscnal que surgi
ran en el futuro

Contribuir durante la fase de desarrcllo del responsable, a

la solucidn de sus problemas.

Esta actividad puede ser abandonada cuando el responsable ha

ya logrado un nivel profesional suficiente.

Desarrollar y poner en ﬁréctica un sistemi de evaluacidn de

resultados de acciones formativas llevadas a cabo fueraz de la:

empresa,

La evaluacidn se harid en cooperacidn con el responsable de

cada empresa. Es un medio esencial para garantizar la efica-

cia y evaluar a los proporcionadores de los servicios.

Mantenerse informado sobre la evoiucidn de los medios forma-

tivos existentes y/o en desarrollo en el pais y fuera de &l.

Asesorar las empresas sobre los medios para costear los pro-

gramas de adiestramiento que se vayan elaborando.

Estos medios son principalmente los incentivos ofrecidos por

la ley y el reglamento del INCE; la posibilidad de descontar

de las utilidades las contribuciones a fundaciocnes sin fines
de lucro (hay entidades formativas que tienen esta figura ju-

ridica).

Responsable de desarrollo de Recursos Humanos en empresa

En una empresa qu2 haya desarrollado una :cstructura para gestionar

su propia politica de personal, el responsable del entrenamiento

se ubica normalmente, dentro de la gerencia de Relaciones Industria

les (R.I.).

oo



Nuestro caso es diferente. Eacarsmos una situaciln en la que no sola

nente no se maneja el adiestramiento sistemfticamente,sino cua taapeco

1
existe una politica de personal, en forma exp

—
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O
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En tal situacidn, el resnensable de R.H., en la estructura que esta-
mos proponiendo,tendrd un fin cona alcance m. or y mis delicado de

lo normal.

(a9
4]

Pricticamente €l herd, no solo desarrollar la funcién del adiestra
1

miento, sino también el marco organizativo y técnico que la condicie

na.

Por lo tanto las tareas a cumplir serdn las siguientes:

3.3.1. Lograr que la empresa adopte una pclitica coherente de perso-
nal (es decir, criterics para ocupar cargos, para seleccionar
personal nuevo, tipos de contrates, incentivos, promociones,
etc. hasta elaborar un plan de carreras).

3.3.2. Uresionar a la gerencia para que se definan las funciones al
intericr de la empresa y sean atribuidas a cargos y puestos
de trabajo definidos.

3.3.3. Proceder al andlisis y a la descripcidn de los puestos defini
dos y d-terminar los requerimientos para ocuparlos.

3.3.4. Proceder a la evaluacidn del personal de todos los niveles y
comparar las habilidades de cada dependiente con los requeri
mientos del cargo ocupado.

3.3.5. Elaborar planes de substitucidn de los dependientes en los
cargos, para hacer frente a vacantes debido a vacaciones, en
fermedad, despido o dimisidn por cualquier causa.

3.3.6. Elaborar planeé de adiestramiento para levantar la capacidad
de cada cual al nivel del cargo ocupado, u ocupable .debido al
plan de substitucidn.

3.3.7. Mantenerse 2l dia con programus explicitos o implicites de la
empresa para desarrollo de actividades, nuevos preductos y pro
cesos, ensanchamiento de mercados, exportacidn, cambics organi
zativos, indicaciones gubernamentales, que puedan generar cam-

bios en los puestos de trabajo, estudiar las calificaciones por

ellas requeridas.




ios para costear los programas utilizando los

3.3.3. Buscar los me

ndo las erogacicnes propias

i
O
W

incentivos existeutes, v justi

de la empresa por 1o que faltare.

Una dltima recomendacisn se refiere a la implementacidn de las medidas que

se han sugerido.

Aunque la responsabilidad de elegir entre ellas y establecer prioridades de

ejecucidn sea propia de los ejecutivos que se hardn cargo del programa, po-

dra resultarles Gril tomar en cuenta una jerarquizacidn de objetivos que

a continuacidn se prcpone:

Montar la estructura organizativa de la funciédn.

Esto implica:

- designar primero a. responsable del Srgano té&cnico-administrative en
CONDIBIECA.

- designar al Coordinador de desarrollo de Recursos Humanos en FUNDEL.
:

Las designaciones deberian ser hechas teniendo muy presentes las ta-
reas que para los dos cargos se han especificado en 3.1. y 3.2.

De no encontrar candidatcs que tengan todas las caracteristicas para
cumplir dichas tareas, queda al buen juicic de los ejecutivos encar-
gados del programa, buscar soluciones organizativas (agregar al grupo
otros elementos complementarios; adoptar diferentes reparti-

rién de tareas entre personas, etc.) para quec se llegue 2 la confianza

que todas las tareas sean cumplidas razonablemente bien.

Estudiar y establecer los enlaces organizativos entre los Srganos de la
funcién especializada y las respectivas entidades para las cuales pres—
tan servicio. Es decir, que se deberd establecer sus responsabilidades
con CONDIBIECA y con FUNDEL respetandc las relaciones funcionales mutuas
indicadas en 3.1. y 3.2. También estudiar y establecer un vinculo con la
asociacidn gremial AIMM para involucrar a esta en las actividades que se

desarrollen en futuro.

Inplementar la tarea 3.1.8. promoviendo antes que nada la d-signaczidn de
interlocutores aptos en las entidades piblicas con las cuales se debe te

ner trato.
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cr

grse para poder cumplir con la tarea 3.2.10.

Documen

gl

Es decir, estudiar:

o

— los incentivos financieros ofrecidos por la Ley del INCE, y también
otros de naturaleza fiscal
~ los procedimientor burocriticos para aprovechar efectivamente los

incentivos.

An3lisis de politicas gubernomentales v programas relatives, con el

fin de detectar posibles exigencias formativas, tanto a nivel de em—

4]

presas coro para los funcionarios piiblicos.

Inventariar fuentes de fondes para firnaaciar pasantias en el exterior,
%

becas y viajes de estudio.

Estudiar, y luego poner en marcha seminarios de promocidn dirigidos a
las gerencias de las empresas.

(=]
Seria importante que los seminarios fueran relativos a servicios con-

-

cretos que la nucva estructura esté en condiciones de proporciorar

1

(asesoria sobre incentivos del punto d., prestacidn de asesoria para
la prewmocidn del desarrollo de Recursos Humanos rograma de pasantias
» Prog P

viajes en el exterior, etc.
J 3

Eleccifn del primer grupo de empresas que van a participar en el pro-

grama.

Designacidn de responsables de desarrolle de Recursos Humanos en las
empresas elegidas, y puesta en marcha de programas formativos para

ellos.

Desarrollo en las empresas del marco técnico-organizativo (politicas
del personal, descripcidn de los puestos, evaluacién de los dependien-
tes, etc.) preliminar a la elaboracidn de programas de adiestramiento

generalizados.




»ajo adoptados
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Lz misidn del experto en capacitacifn se coloca en el marco del proyecto

ONUDI DP/VEN/S8G/C03, en apoyo zl Couseju para el Desarrolle de la Indus-
| 4 J &

tria de Bienes de Capital (CONDIBIECA), para contribuir en la planifica-

cidn del sector, v se ha desenvolvido entre el 24 de agostc de 1983 y el

2 de marzo de 1984,

El objetivo de la misién, asi cemo fue definido al inicio de acuerdo con
las indicacicrnes generales preporcionadas por el Asesor Técrnico Principal

adiestramiento en el sector e
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(ATP), es de determinar las necesidade
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Contraparte nacioral del experto fue la Fundacidn Educacidn-

DEL que contribuyl un funcionaric a tiempe parcial.

i

[ad

[
[1le}

Se decidid conducir la inves acidn siguiendo dos vertientes: la de la ofer

ta la de 1a demanda. La oferta siendo representada por los servicios eg
L P

F
I”u

tivos de varics niveles,proporcionades per las nrincipales entidades existen

tes en el pals v la demanda por las exigencias jue las empresas nanifestaran.

Por lo que se refiere a las entidades educativas a tomar en cuenta hemes con
fiado en el conccimiento gque FUNDEL tiene de la materia para llegar a un lis
tado de aquellos, cuyos servicios podrien presentar mis interds para mues-
tro sector.

Estas son:

- Instituto Nacional para la Cooperacidn Fducativa - INCE

- Instituto de Estudios Superiores en Administracidn - I.E.S.A.

- Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas y Técnicas-CONICIT

-~ Consejo Venezolano de Industria - COVENIN

- Comisidn Venezolana para la Productividad - COVEP

- Universidad Central de Venezuela

~ Universidad Simdn Bolivar




A 1o larzo de 1a ivvesticacidn zoarecid la conveniencia de extenderla a unos
fw 4 o B

organismes petencialmente interssantes, que resultarcn ser:

- Entidades privadas de fermacién , con reconocimiento piblico
Estos sectores aparecen en el informe en los capitules 2.2, y 2.3,

Por lo que se refiere a la demanda tuvimos que considerar dos cuestiones pre

liminares: la dimensién de la investigacidn, y la forma en que ccnvenia ha-

o
L

g

5 inte

o

La industria de bienes de capital srada por un niimero grande de em-

@

1 Provecto, desde sus primeros estudios

Py

]

resas, pousiblemente doscientas.
>}

decidid obs ioridades entre ellas elizid de comcentrar inicialmen
B g
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te su atencidn sobre los subsectores de caldereria, fundicién y forja. Con

e cincuenta.

[

de

eso el nimero de empresas queda reduci o, acerca

Yarece razonable asumir que una inves y extendida a todas ellas no

)

5

[
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igac
darfa resultados muy diferentes de los obtenibles de una muestra substancial,

con tal que este sea representativa del entero grupo.

Este criterio condnjo a considerar un grupo reducido de veintidos, que hablan
ya sido seleccionadas para ser objeto de otras investigaciones de carlcter
técnico, en curso al inicio de la misidn del experto en capacitacidn. Me re-
fiero a las investigaciones llevadas a cabo por los expertos de ONUDI, Sres.
Mozzi y Calinsky, y por un equipo nacional encabezado por el Ing. Omar Quin-

tero e integrado por el experto en capacitacidn Carmen Guintero.

(A%

En la misma época estaba adem3s en curso una investigacidn de FUNDEI, basada
en la distribucién de un cuestionario.
En conversaciones con el ATP del Proyecto emergid la oportunidad de aprove-

char al miximo los resultades de dichas investigaciones, que se extendian tam




gacidn los siguientes:
- recoger de los informes té&cnicos precedentes la infornacidn relativa
2 necesidades de formacidn sefalades por las gerencias, ¢ autlnomanente

detectados por las experfos.
-~ tener detenidas conversaciones con los autores de los informes para ave
riguar que mis interpretaciones correspondieran a sus apreciaciones

fug
i)

- entrevistar a los gerentes de uan reducido nlmero de empresas para confron

tar en el vivo mis criterios de investigacidn directa con los de los in-

formantes. |

En curso de accidn emerzid la oportunidad de axtender las entrevistas
también a una =mpresa cue no aparecia en la muestra, y 2 deos w3s no perte-

necientes a IBC, pero cuva cenocencia prometia conzribulr a completar el

7 -

cuadro de nuestro interes.

Con el fin de poner la investigacidn en un marco de referencia compartido
por todos los integrantes del Proyecto fue redactade un fasciculo de "Prin
cipios de capacitacién en IBC", que fue adoptado después de acoger las su-

gerencias que fueron ofrecidas (ver A12).

Para conveniencia de lectores de estas piginas se recuerda,resumidamente,
que en el fasciculo el personal fu& clasificado en cuatro segmentos:
a. trabesjadores de base
b. supervisores
c. profesicnales y técnicos
d. gerentes
y los tipos de exigencias formativas en tres:
1. formacidn previa i
2. capacitacion al puesto

3. desarrollo de la competencia

- - - - N ———— —
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Con feormacidn previa se entiende la que seo recibe on las escuelas
grados.
Capacitacidn y desarrollo. al contrario se iwmplementan en la empresa o en
es.ricta vinculacidn con la actividad laboral.

ambifn se analiza que una politica de adiestramiento coherente es posible
solo cuando incluida en el marco de una politica del persconal general y es-—

plicita.
A pedido de un experto del Proyecto fue redactade un "Cuestionario-Guia”,
como orientacidn de posibles entrevistas futuras en materia de formacidn

(ver A.11).

2. La ofertz de servicios de formacidn

2.1. E1 INCE - (Instituto Nacional de Cooperacidén Educativa)
Nota - Esta presentacidn tiene como objeto las prestaciones del INCE
que afectan a nuestro sector y no considera el Instituto como

tal, asunto que queda afuera de nuestro propdsito.

Las actividades del INCE estian alimentadas por Ley, de cuatro fuentes

sistemiaticas:

- los patrones de empresa, que tienen que contribuir con el 27 del mon
to de la ndmina

- los dependientes, que contribuyen con el 0,50% de sus utilidades

- el Estado, que cortribuye con el 207 de lo recaudado de las deos fuea
tes de arriba

- las multas cobradas por incumplimiento

El monto de estas contribuciones es
vel de la activiuad ecsndmica; pero
cionada por el presupuesto 1982 que

Con sus ingresos el INCE debe hacer

campo de la formacién profesional, entre las cuales se destacan, a nues

tros fines, las siguientes:

manifiestamente variable con el ni
una idea de su magnitud es propor-
sumd aproximadamente a 966 M Bs.

{rente a varias obligaciones en el



v

a. Mantener un sistema de Centros para la formacion de trabajadores

(D

basicos calificados, dirigida tento 2 menores entre 14 a 13

/;
afos de edad que nuuca hayan trabajado en la anterioridad, como
de adultos cue se supone va hayvan tenido alguna experiencia de tra
1 4 P & ot
bajo, sin adguirir una calificacion.
> hn

b. Gestionar el Plan Nacional de Aprendizaje (P.N.A.)

Las empresas tienen la ebligacildn de mantener en st ndémina un nid
mero de aprendices que no puede ser infericr al 57 de la ndmi-
na. A leos aprendices se le debe ensefiar un oficio, y las empre
sas pueden a tal fin utilizar los servicios proporcionados porx
P.N.A.

Este plan estd concebido como una forma de cooperacidn entre em-
presas v sistema piblico de formacidn, con el intento de obtener

vua calificacidn de los jdvenes mis adherente e las realidades de

cada planta.

Q

Por eso el curso cempleto para cualquier aprendiz prevée un peri

do, que es cerca de un afio por los oficios de nuestro interés, de
adiestramiento bisico (A.B.) en los Ceuntros del INCE y un periode
(hasta dos afios) de adiestramiento en servicio, realizado en la
empresa enpleadora.
Las empreszs tienen la zlternativa de realizar el aprendizaje en
centros propios o gremiales, que sean autorizados por el INCE. En
este caso, contenidos y duracién de los cursos siguen el patrdn de
los del INCE.
Tercera alternativa para la empresa, es de liberarse de la obliga-
"= cidn de formar aprendices, pagando una multa, cuyo monto es actual
mente de aproximadamente 14,500 Bs.
c. Mantener un sistema de formacidn continua, del cual purdan valerse
las empresas para desarrollar la formacidn de sus dependientes a

medida que percebar tal necesidad.

(1) con "trabajador bisico”™ se entiende tanto el obrerco como el oficinista.



2

<

.1.1. Plan

. . - PP : . S : ves dige
Este sistema estd constituldo de un conjunto de curses breves dise

DA . - Covys @y e ST -~ - M N ‘ﬁl B N TG O
fados para ser gprovechades por adueltos va empenades estadlemente

en tareas productivas interesan no solo traba

¢’}

ro también supervisores (mandos medios) v
A continuacidn se proporciona informacidn scbre estas 3

por lo que sgo refiere al interes de nuasiro sector.

Las empresas tisnen 1o obligacidn de mantener en su nlmina un nlmero

44}
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minimo de aprendices (5%) v en un oficic definido, elegido entre un

grupo de oficic aprobados.

H
U‘

enecn posibilidad de proponer al INCE, para on, oficics nue

vosr. La formacidn puede ser proporcionada con medios propios, pero
sometida a supervisién INCE. Alternativaueate puede ser proporcionada

nte por el INCE,utilizando a los cursos que se dictan cen es

ador puede libererse de la obligacidn de matenzsr su cuota de
aprendices abonando un "pago substitutiveo' de 14,500 Bs.

La estructura de los cursos es disefiada con el intento de cuidar cuan
to mis posible la conexidun con la realidad efectiva del trabajo en las
empresas

Por eso un curso completo de formacidn en un oficio se divide en dos

partes: una primera de Adiestramiento Basico (A.B.) dictada en el Cen
trc, la segunda implementada completamente en la planta del empleador.

A.B. es tedrico v

o]

rédctico, (es decir, clase y taller) con agregada
una extensi
La cegunda, de adicstramiento en servicio, es completamente prictica,
pe o sometida, al menos en principic, a un curriculum preestablecido
vy supervisado.

momento cerca de 160 oficios reconocidos,

En P.N.A. exicten, hasta este

de los cuales 40 de tipo comercial y lo demas industriales.

Entre estos los que Interesan al sector examinado potencialmente son:
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Subgrupo especifico para - Calderero '
Caldereria ~ Herrero Carpientero Metdlice (1
P - ru~didor

Subgrupo especifico

para Fundicidn

- Mecanico de nmantenimiento

v
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Maquinaria pesada
. - Mecdnico autonotriz
Subgrupo comiin a los

s — Electricista de Mantenimiento !
antecedentes en cuanto

.. ~ Electricista Reparvador
afecta servicics de

. - Operador de maquinas. Herramienta
mantenimlento

- Mecinico fresador
- Tornero Mecdnlico

— Instrurmentista industrial

2.1.2. Centros

Estos centros son financiados por los recursos del INCE y explican
sus actividades diddcticas utilizando las indicacicnes de la Direc
cidn de Tecnologia Fducativa , y los materijales didActicos desarro
1lados por ella.

Sin emhargo, gozan de autonomia administrativa y pueden programar

‘¥ sus actividades de acuvrdo a las nocesidades locales.
P Un listado de los Centros del INCE gue manejan oficics de nuestro

interés aprece en A4,
En relacidn cou la ubicacidn de las empresas de nuestro sector se

destacan los que aparecen en el cuadro siguiente:

(1) Dentro de este oficio se dictan cursos para Soldador tanto vniversal

como especializado, que pueden ser utilizades aisladamente en el mar

co de cursos de formacién (ver 2.1.3.1.).
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Nombre del centro (1) Estado Plantas establecidas de ns. |
sector i
£.1. de Carabobo Carsbebo 4 plantas de caldereria en Valen
cia
3 de fundicidn en Mordn, Guacara,
Valencia
1 de forja cerrada
F.I. Barcelona Anzodtepui 2 en Barcelenc/F
2 en Anaco /F
F.I. Maraczibo Zulia 2 en Maracaibo/F
(F.I. Cahimas)
(F.7. Cdad. Ojeda)
(F.I. Villas del Rosa
rio)
F.I. San Cristdbal Tachira 2 en La Frial/F
F.I. Maracay Fundi-
cidn Aragua 2 en Maracay/TF
F.I. Barquisimeto Lara 1 en Barquisimeto/F
F.I. del Este Miranda 1 en Sta. Teresa/F
F.I. de Metal-Mecinico | Drto.Federal| 1 de Caldereria/C
1 de fundicidn/¥
F.I. Tinaquillo Cojedes 1 en Timaquillo

(1) ¥.I. Esta por Formacidn Industrial

F. por Fundicidn

C. por Caldereria




Se chbserva que de Centros equipades para los oficios tipices de Fun

el Y ~ ar
tan S0l una en naracav.

dicidn, Fundidor, Moldeador, Modelista,cviste

La tercera clase de actividad del INCE pudiera dencminarse, aunque
este nombre nc sea oficialmente uvtilizado, como Formaciin Continua,
Es decir, un tipo de formacifa proporcioanade & lo lar
lzboral del trabajador en relacién al desarrollo de su evolucidn
profesional.

Consta de cursos breves de especializacida, que se realizan eua la

mayoria e los casos en estrecha cocperacidn con las empresas.

2.1.3.1. Cursos dp formacidn (1)

Se trata de cursos regulodos principalmente segln las exigen

51
o
f
)
b

o

cales percibidas por la Direscidn de los Centros. Tienen come conta

nido el de los oficics recvunocides, pero limitadamcnte ¢ la parte

A.B. y con exclusidn de la extensidn cultural. Se pueden dictar afue

ta de las horas habiles para permitir la presencia de obrer ya es—
1

blemente ocupados. Se admiten también participantes desempleados o

con trabajos ccasionales, que desean calificarse come medio para con

seguir una ocupacil-: mas estable.
La duracidn oficial de A.B. puede también ser reducida, a juicio de
la Direccién del Centro, de acucrdo al nivel profesicnal, aunque par

cial, ya poseido por los participantes,

2.1.3.2, Curso de formacidn de Instructores de Empresa (F.I.E.)

Este tipo de curso se propone de formar instructores de empre.a 7 por
este medio facilitar una actividad dencre de la empresa de formaciln

de trabajadores bisicos,

El fin dltimo no es adiestrar trabajadcres en un oficio, para lo
que ya existe el P.N.A. y los cursos de formacidn antes mencionados,

sino colmar una laguna que necesariamente deja abierta Ja formacidn

(1) llamados tasbién de tabilitacidn Ocupacional
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para un oficio completo.fs decir,la laguna eatre el oticio tedricamente
definido v su realizacidén prictica en una determinada realidad empre-
r 1S

2.1.3.3.

1) En la versién CAS20: existe también una vers én reducida del cnurso:CAS20
r

sarial. También el fin comprende todas las actividades que mo son

P - . t -~ i .
consideradas "oficios", como las que son descmpenadas por trabajadores

manuales "especializados". Ejemplos son los puestos en lineas de men

taje y la operacién de miquinas sencillas.

Estas actividades sun muy especificas de la empresa particular, requie

i

ren un adiestrvamiento corto, de poca horas. No resultaria econdmico
centralizar el estudio del sIngulo puesto de trabajo, desarrollando
un material didActico especifico y concentrar los pocos trabajores
involucrados en clases comunes,

Mucho nis efectivo es preparar unos cuantos trabajadores de la em—
presa, que tengan aptitud para entrenar a otros, en las tareas de

1) estudiar singulos puestos de trebajo (herramientas y equipos par-
ticulares, preocedimientos, normas de seguridad; 2) elaborar sencillo
material didictico para facilitar el aprendizaje; 3) entrenar ted-

rica y practicamente los trabajadores elegidos para esas tareas.
El fin descrito se logra, al menos en principio con los curses F.I.E.

-

Los cursos que después los instructores asi formados tengan a los de-
mds trabajadores reciben el nembre F.D.T (formacidn de trabajadores).
De una consultacidn de estadisticas los FIE resultan muy frecuentados
(m3s de 20.000 en el primer scmestre de 1983). No es ntro tanto cier

to que los Instructores asi preparados sean debidamente utilizados en

[47)

la prictica efectiva de las empresas.

Bajo el punto 4 Observaciones, discutiremos el asunto.

Cursos de Adiestramiento de Supervisores CLA.S.

Este tipo de curso se dirige a los dependientes que hayvan empezado
a tener responsabilidades de tipo jerdrquico y no hayan re:ibido

(1)

ctra forma de preparacidn previa al cargo. Dura 30 horas y ce
propone de transmitir conocimientos en tres dreas: 1) estudio de mé
todos de trabajo, 2) instruccidn del trabajador; 3) relaciones huma

nas.
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doe los tenmas

una forma de

El progroma se dicta a varies niveles de suparvisores, sin diferencias

(]

en el material diddctico. Se procura de wmantener una cierta homogenel

n.

ad dentro de cada clase de varticipante, confiando en la experiencia
- b H

.

l

re
(@]

ic los instruc

s

ores parz adaptar lecs contenidos.
Los curscs son muy frecuentados (mas de 12.000 en el primer semestre
de 1933) pero una evaluacidn de los resultalus (en términes de medi-

cidén objetiva de cacbics en pardmetros de conduct:z de los egresados)

no hay.

Se pueden considerar como la prosecucisn del

Como ya observado en el pirrafo anterior la
sor no puede limitarse a la induccidn vepreseuntada por el CLAS. De-
be ser continuada proporcicnando  al singulo eportunidades ce auempa
flar el desarrollo prrsenal determinade por su prictica laboral, con
estudios que encajen la

e n
Hay una serie de cursos breves disponibles en el repertorio

3

I
sirven tal fin aunque no agoten toda la variedad de posibilidades.
Ejemplos son los siguientes:

. Direcciin de reuniones

. Programas de adiestramiento

. Psicologia aplicada a la supervisidn

. Organizacitn de talleres

. Elocucidn

Merece también mencionar un "Programa para Mandos Medios'" en & mddulos
de 30 horas por cada uno.

Discutiremos mejor el sentido y la aprovechabilidad de estos cursos en

4 Observaciocnes.
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2.1.3.5. Recientemente el INCE ha adquirido el programa mecdular de 0.I.T. para

Supervisores (Modular Programme for Supervisory Development)

El criterio adoptado para dictarlo a los interesados es el indirecto.
Es decir, que el INCE dictard clases de "Induccidn docente” a funcio
narios de las empresas interesadas, gque tengan adecuada aptitud para
la enserianza. Estar3d luego a cargo de estos funcionarios asi prepa-
rados, de adaptar el material del Programa a las exigencias especi-
ficas de sus empresas, sobre todo eligiendo los ejemplos a tratar de
acuerdo a la experiencia de la empresa.

Este criterio es perfectamente valedero sobre to’c cuando se trate

de empresas en que una politica de desarrollo de R.H. ya sea aplicada.
Las otras, que representan el problema principal para nosotros, mno
tendradn igual oportunidad de aprovecharlo. Esto ser3d uno de los temas
que podrd desarrollar el coordinador de R.H. en FUNDEI (ver Recomenda

ciones). .

2.1.3.6. Cursos de Relaciones Industriales y de Gerencia

La formacidn supervisoria puede continuar también a niveles mis ele-
vados utilizando estos cursos mencionados en el titulo.

En A7 aparece el listado de los cursos disponibles en el INCE.

Como en el mercado (afuera del INCE) hay una gran oferta de cursos
dirigidos a esta capa de profesionales, no tiene particular interés

detenerse en ellos.

- 2.1.4. Incentivos financieros para las empresas

La Ley y el Reglamento del INCE preveen un sistema de incentivos fi-
nancieros para estimular las empresas a tomar un papel m3s activo en
la formacifén que necesitan para su personal.

En principio la empresa, sola o en colaboracidn con otras, puede orga

nizar cursos que ma3s convengan a sus propias exigencias, y descontar

su costo del monto de las contribuciones que le corresponden.
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Obviamente los cursos deben ser previamente aprcbados por el INCE.
Las propuestas se hacen dentro de Planes Anuczles de formacidn que

las empresas interesadas presentan cada ano.

Es evidente la impertancia de esta disposicidn. La empresa puede

utilizar gratuitamente no solamente los cursos estandarizados del

INCE, sino tiene la oportunidad de realizar en forma casi gratuita
las acciones formativas que m3s le convengan, consiguiendo de esta
forma la oportunidad de desarrollar una politica formativa de su

propia eleccidn, cortindosela, para decir asi, a la medida.

Entidades aprobadas por el INCE (Academias)

E1l INCE mantiene un registro de organismos que se dedican a activi
dades de formacidn. También registra los cursos que se dictan por
ellos. Tanto los organismos como los cursos son escrutinades previa
mente para garantizar que satisfagan a requisitos de confiabilidad.
Hay mids de 300 nombres en el registro, con m3s de 2.000 titulos de
cursos aprobados.

La mayoria se califican en Administracidn, Relaciones Humanas, Psi
cologia del Trabajo, pero también asuntos técnicos son representa-
dos. Los interesados pueden consultar estos registros en la ofici
na del Comité Técnico de Deducciones, Direccidn de Formacidn en Em
presas, Sede INCE, Avda. Nueva Gradana. Una copia del listado de
las erntidades y una de los titulos de los cursos aprobados se en-

cuentran también en el archivo de CONDIBIECA.

Centros de formacién privados

En el marco de la Ley del INCE se permite, mids se alienta, la ini-
ciativa privada en el campo de la formacidn profesional. Hay'casos
en que la oportunidad ha sido aprovechada.

A continuacidn relatamos tres de estos casos, que podrian ser uti-

lizados por empresas de nuestro sector industrial como usuarios o

bien tomados como ejemplo.
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! - .
2.3.1. Fundametal - Fundacidn Metalmecinica para Capacitacidun Industrial

Se trata de una fundacidn sin fines de lucro entre las empresas inte
grantes del grupo Siderdrgico Venezolana S.A. (SIVENSA).
Tiene sede en Valencia con una sucursal en Barquisimeto vy actda des
de 1976. Tiere un presupuesto de aproximadamente 5 M Bs. por ano cu
biertos del 30% ca. por aportes fijos de 42 asociados, 60% ca. por
precio de las prestaciones a los asociados, y 10% ca. por prestacio-
nes a empresas, no miembros.
Entre estas ltimas se notan nombres muy conocidos de petroleras, ali
menticias, papeleras, metalirgicas y tambi&n una de nuestro sector, la
Venetank. En 6 afios cerca de 6.000 alumnos han cursado en Fundamental.
Los programas desarrollados actualmente se agrupan en 4 tipos:
a. é4prendizaje

Siguen los esquemas (contenidos, duracidn, A.B. y en servicio) del

P.N.A. del INCE y son substitutivos de estos.

Los oficios tratados son:

Mecdnico de Mantenimiento

Electricista de Mantenimiento

Operador de Maquinas Herramientas

Secretariado

Auxiliar de Contabilidad
b. Convencionales

Se trata de cursos breves, prevalentemente hasta 24 hs de duracidn

a de tipo estandarizado, en las Aareas:
}\ - Administracién
- - Secretarial

- Computacidno

- Electricidad

- Electrdnica

- Instrumentacidn
- Mecinica

- Produccién

- Seguridad

- Supervisoria gerencial

Hay un conjunto de mis de 10C de tales cursos.
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¢. Especiales
Son cursos disefadcs a medida de las exigencias de las empresas
que los necesitan y realizados con la colaboracidén de las wmismas.

En su mayoria se colocan en las dreas:

Incremento de la productividad

Mejora de la calidad

Investigacidn operativa

Planificacidn de gestidn
d. Inglés
Estos cursos no son deductibles pero son igualmente requeridos
por las necesidades de las empresas.
. Son organizados segin:
- un programa general, comprendiendo 8 niveles, conr una duracidn
de 1 mes cada uno.
- un programa para propdsitos especificos, articulado en las si-
guientes ramas:
. para negocios
. técnico
. conversacidn
. secretarial

La formacidn se vale de un laboratorio lingilistico.

2.3.2. Centro Técnica de Soldadura AGA

P Pertenece a la firma AGA Venezolana C.A.productora de gases industria

les y electrodos para soldadura con plantas en Maracay.

El Centro tiene edificio propio dentro de la planta de Electrodos con

equipos propios de soldadura. Son disponibles tambi&n material didac

tico propio y audio visuales,

Se dictan cursos de 40 hs para preparar:

- soldadores especialistas (MIG, MAG, TIG, arco sumergido, plasma, oxi
acetileno y otros)

- inspectores

- supervisores
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Para soldadores se hace 10% de teoria y 90% de préictica.

Para inspectores y supervisores: 50% y 50%.

Las actividades son costeadas por aportes de AGA y contribuciones
de los usuarios. -

A pesar de que la iniciativa tenga un caracter de promocidn comer-
cial para AGA, puede ser considerado como recurso técnicamente vali
do para las empresas que necesiten formar scldadores especializados
(no principiantes). Eso es comprobado por el listado de participan-
tes, entre los cuales aparecen nombres como: Corpoven, Maraven, La-

goven, Pequiven, Cadafe, INOS, Fuerza Aérea, el mismo INCE.

Escuelas de Electricidad de Caracas

Este caso se menciona en el informe no porque pueda ser inmediatamen
te utilizado por nuestro sector, cuanto porque puede servir como ejenm
plo de desarrollo de iniciativa privada en la formacidn praofesional,
aprovechando los incentivos del estado.

Hay cuatro escuelas para los oficios especificos de la empresa, que
son: operador de planta de generacidn, liniero de transmisidm, cablis
ta, instalador de acometidas. Adem3s una organizacidn did3ctica para
formacidn de perscnal de oficina y supervisores.

Para obtener una idea de la extensidn alcanzada por el adiestramiento
se piense que hay un patrimonio de m3s de 50 cursos breves especificos
para la planta. Sobre una ndmina de 520 persomas (entre semanales y
quincenales) en el Gltimo afio hubo cerca de 900 cursantes, lo que quie
re decir que en la media cada dep:ndiente participé en casi dos cursos.
En A6 hay el listado de los titulos de estos cursos.

El adiestramiento estd colocado en el marco de una politica de forma-
cién continua que no es totalmente explicita, por falta de un plan de
carreras,lpeto que es consciente, como demuestra la existencia de un
sistema vigente de evaluacidn de todo el personal y de sus intereses

y motivaciones.

Existe también un sistema de evaluacidn de los cursos, tanto internos

como dictados por externos.




2.4,

(1) Las informaciones salen de una entrevista cor el Prof. Julidn Villalba,
Ph.D., del IESA y del examen de los documentos en A9.-
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Para supervisores con grado superior al primero (caporal) se aplica
firmemente un sistema de desarrollo basado en alentar la participa-
cidén a una serie de cursos, cuyos titulos se proporcionan en A7. Co
mo puede verse en las 3dreas de interés andan de asuntos técnicos y
administrativos a la psicologia aplicada y materias comportamenta-
les.

La participacidn progresiva es recomendada a todos los supervisores
hasta el grado de vice-presidente, que en el organigrama estd inme-
diatamente (aunque parezca extrano) por debajo del Gerente General.
La compafiia es disponible para cooperacidn educativa con las empre-

sas ajenas.

I.E.5.A. - Instituto de Estudios Superiores de Administracién (1)

Es instituto privado que se financia al 90% con el producto de sus
actividades (tasas escolares y honorarios por asesorias). Lo
demis sale de contribuciones, donativos, etc.
La plantilla estable de profesores es de il: hay adem3s visitantes.
Los programas de actividad son 4:
1. Curso de Maestria en Administracidn equivalente a Master in
Business Administration M.B.A.
Esti en funcidn desde hace 15 anos
Matriculaciones: 140, de los cuales egresan 2/3.
Nacionalidad de cursantes: 75% venezolanos en el presente (en el
pasado eran mds los extranjeros latinos-americanos)
El intento es formar Gerentes Profesionales
Costo del curso 24.000 Bs (sobrevivencia a cargo de cursante)

Hay 4 menciones:

Administracidn de Empresas
Administracidn Servicios del Estadeo
Administracidn Piblica

Administracidn Financiera
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Requerimiento para la admisibn es una licencia. La mayoria
de los aspirantes tienen licencia de facultades cientificas y
técnicas.

Seleccidn admite 307 de los aspirantes en la base de: tituloes/

grados/examenes/experiencia.

2. Programa avanzado de gerencia
Educa gerentes ya en ejercicio en las dreas: finanzas, contabili
dad, mercadeo, produccidn, recursos humanos, planificacidn estra
tégica.
Dura 8 meses, con compromiso de 3 dias semanales, 4 hs académicas
de 50 min vespertinas, y ocasionalmente fines de semanas.
Para la admisidn se requiere un juicio de idoneidad por IESA, ba
sado sobre una recomendacidn del empleador, el examen de una de-
claracidn de propGsitos redactada por el interesado, una entrevis
ta con el director del programa.
Posesidn de titulo universitario no es requisito.
El candidato tipico tiene entre 33 y 36 anos de edad, una expe—
riencia laboral de 6 afos, y en la mayorfa de los casos esta en

una carrera técnica; a veces es gerente de departamento.

3. Desarrollo gerencial

' ' Comprende un repertorio de cerca de 80 cursos (relativamente bre-
£
r. ves hasta 40 hs), entre los cuales el interesado puede elegir de

acuerdo a sus necesidades.
Hay 4 categorias:
3.1. Introductoriocs
Proporcionan los conceptos b3sicos y el vocabulario técnico
de alguna disciplina general.
Interesan a ejecutivos que requierem entrenamiento bisico.
N Ejemplos son:

- finanzas para ejecutives no financieros

- fundamentos de Mercadeo
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3.2. De actualizacidn
Presentan técnicas m3s modernas de las corrientes, e intere-
san a ejecutivos que ya tienen conocimientos y experiencia
previa en un 3rea.
Ejemplos:
- Andlisis financiero

- Gerencia de Mercadeo

3.3. Especializacidn
Tratan temas muy especificos e interesan a ejecutivos que ya
cuentan con un significativo experiencia en los temas a tra-
tar.
Ejemplos:
-~ Investigacidn de mercados

= Evaluacidn de proyectos agricolas

3.4, Gerencia general

Son cursos generalmente mids largos de los listados anterior-
mente (hasta 160 hr) e interesan los que necesitan una com-
prensidén global de la organizacidn.
En este marco hay también cursos de Gerencia corporativa muy cos
tosos de 1 a 2 dfas, para los mids altos ejecutivos (presidentes)
- Es posible también organizar interventos de breve duracidn
‘ "in Company", es decir destinados a integrantes de una sola
Compafifa en ocasiones particulares. Por ejemplo:

- cuando se trate de legitimar una mueva estrategia de empresa

i I

X,
)

: - llenar un vacio gerencial, siguiente a una reorganizacidn
improvisa
- transferimiento de personal de sus carreras habituales a
otras
- mejorar la colaboracidn dentro de un grupo, etc.
Por fin, otro servicio ofrecido por el IESA, es lo de la Investiga-

c¢idn, esencialmente asesoria para las soluciones de problemas orga

nizativos presentados por las empresas.
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2.5. Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas y Tecnoldgicas -CONICIT

Es un instituto autdnomo que tiene por objeto promover el desarrollo de
la cienciea y de la tecnologia en Venezuela.

Su funcidn principal es la de fomentar la investigacidn para incremen-
tar la tasa de innovacidn tecnoldgica y de incorporar los resultados
al sector productivo. Pero también se ocupa de desarrollar R.H. aptos
a las tareas del desarrollo tecnoldgico.

Estas funciones estidn vinculadas en forma solo indirecta con las ne-~
cesidades mds apremiantes de nuestro sector de BC.

Sin embargo, no se puede excluir la posibilidad de encontrar un campo
que sea aprovechable para solucionar al menos algunos de nuestros pro
blemas.

El programa del CONICIT de Asistencia Técnica para la aplicacidn in-
Justrial de los resultados de la investigacidn tecnoldgica, considera
entre los sectores prioritarios también IBC,

Asi también el sprograma de formacidn del CONICIT, en particular, de
técnicos especialistas en instrumentos podria interesarnos en una fa-
se sucesiva a la.presente, cuando habrfamos tenido &xito en promover

en IBC algiin mecanismo eficiente para el desarrollo de R.H.
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2.6. COVENIN Y COVEP

2.6.1. Comisién Venezolana de Normas Industriales - COVENIN

En COVENIN el fondo para la Normalizacidn y Certificacidn de Calidad
FONDONORMA tiene la responsabilidad para gestionar los programas de

formacién en el 3rea de normalizacidn y certificacidn de calidad.

Para el afo 1984 existe un programa de cursos y seminarios basados
sobre la consideracién de las necesidades técnicas de la industria

nacional.

Hay tres seminarios de 12-16 horas, direcvos a: la alta gerencia de
las empresas de cardcter general; gerentes e ingenieros de Calidad
sobre el uso del Manual de Evaluacidn de Sistemas de Control de Cali
dad de empresas, jefes. de departamento y profesionales sobre el uso
de la norma 2100 (Evaluacidn de Sistemas de Calidad en empresas comer

ciales).

Hay también 12 cursos de duracidn entre 12 y 40 horas, muy articulados
por lo que se refiere a los usuarios entre quienes se distinguen como
grupos: gerentes: jefes de devartamento, profesionales y técnicos, téc

nicos de la Administracidn Piblica y otros.

Los temas varfan entre los de cardcter general (como organizacidn y
evaluacidn de sistemas, introduccidn a la confiabilidad, técnicas ba
sicas de control, seguridad industrial) y otros 2specificos (como:
control estadiético, exigencias técnicas en las compras, prevencidn
de incendios, control de calidad en las compras).
Informacidn mds detallada sobre los contenidos, como también sobre
la programacidn docente se puede encontrar en el documento "Programas
de cursos COVENIN", en los archivos de CONDIBIECA.
[
2.6.2. Comisién Venezolana para la produc:ividad -~ COVEP

En COVEP, la responsabilidad para la actividad docente estda confiada

al FIM - Fondo para la investigacidn y mejoramiento de la productivi-
dad. )
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El FIM, tiene en su inventario cuatro seminarios; entre ellos dos de
cardcter general (motivacién gerencia de productividad) y dos especi
ficos (sistemas de medicidn de la productividad, aplicacidn de la nor
ma (1) N2 1980).

Duran 16 horas; estin dirigidos a gerentes y profesionales.
Generalmente se dictan de acuerdo a una programacidn anual; este ano
todavia no fue elaborada, debido al cambio de Direccidn.

Mayores particulares en el documento de archivo CONDIBIECA: "Semina-
rios de COVEP".

2.7. Institutos Universitarios

Con institutos universitarios entendemos las Universidades, los poli-
técnicos y las Instituciones similares. Su relacidn con la Industria

se manifiesta al menos en dos aspectos esenciales.

El primero es la preparacién de licenciados, destinados a cubrir car
gos supervisorios y desempefiar funciones muy calificadas, como en el

caso de profesionales y técnicos superiores.

El segundo es la de proporcionar servicios de tipo cientifico y té&c-

nico, que la industria no est@ en condicidén, o no estime conveniente,
O satisfacer por si misma.

FUNDEL se hizo cargo de recopilar la informacidn bdsica sobre los dos

aspectos.

Por lo que se refiere al primero,prepard un elenco de especialidades

,' -Y’h

E técnicas afectando a IBC. Se considerd@ que estas serfan de Ingenieria

Metalirgica, Mecinica, Industrial, de Mantenimiento, Electrdnica y se
indicaron las instituciones que otorgaban los titul s relativos. Por

el segundo, redactd un inventario de la capacidad de investigacidn y,

de los servicios actualmente ofrecidos. E1l primer documento se encuen- i
tra en A8 y el segundo en el archivo de CONDIBIECA (V. A9).

Resumidamente se puede decir que los servicios ofrecidos son de las clases:

(1) La norma 1980 es relativa a la evaluacidn de empresas.




————

(1) U.C.V. = Universidad Central de Venezuela
U.S.B. = Universidad Simdén Bolfvar

- utilizacidn de laboratorios tanto para investigaciones técnicas, como

- consultoria cientifica
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para ensayos rutinarios.

- organizacidn de cursos para profesionales em servicio

Con el intento de obtener una opinidn directa de parte de los inte-

resados sobre la calidad de las relaciones con la industria en estos

campos

CONDIBIECA organizdé una reunidn en la sede de FUNDEI, de

responsables de institutos y laboratorios universitarios. Acudieron

los senfiores:

E1 Ing. Getulio Tirado, ATP del Proyecto DP/VEN/80/003 planted el pro

Clemente Gooding

Mario Paparoni

Raiil Nuriez

Jesilis Girdn

Gonzalo Sepulveda
Bernardo Arenas
Juan Carlos Visquez
Hugo Villasmil
Edoardo Graterol

Hilmer Castillo
Egon Daron
César Martinez

Carlos E. Vargas A.

Escuela de Ing. Elé&ctrica de la U.C.V.
Instituto de Materiales y Modelos Estruc
turales (IMME) de la U.C.V.

Escuela de Ingenierfa Metaldrgica y Cien
cia de Materiales de la U.C.V.

Escuela Quimica Fac. de Cientas U.C.V.
Escuela-Quimica Fac. de Ciencias U.C.V.
Escuela Quimica Fac. de Ciencias U.C.V,
Escuela de Ingenieria Mecanica U.C.V.
Escuela de Ingenierfa Mecinica U.C.V.
Instituto Venezolano de Investigacidn
Industrial de U.S.B.

Educacidn Continua de U.S.B,

Instituto de Energia de U.S.B.

FUNDEIL (1)
CONDIBIECA

"blema solicitando la opinidn de los participantes.

Todos manifestaron su interés en estas relaciones con la industria y

lo deseable que seria ensancharlas, al mismo tiempo sefialaron las di

ficultad:s encontradas en el pasado y que siguen en el presente.
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Estas serian de varios tipos:

- administrativas, dentro de las universidades, 'para llegar a coan-
cluir comntratos.

- legales, respecto a la dificultad de compensar por su trabajo
extra, a los ejecutores.

- la falta de confianza en el sentido practico de los académicos, de
parte de muchos industriales, que lamentan incumplimientos respec-

to a plazos y costos de los trabajos encargados.

Todas estas dificultades no tienen ficil solucidn, y una mejora en
la situacidn parece requerir una aplicacién prolongada de parte de

todos los interesados universitarios, ademds de CONDIBIECA y FUNDEI.

Cursos en el exterior

En el curso de las actividades de CONDIBIECA podrin presentarse si-

tuaciones en que un adiestramiento en el exterior sea acomsejable pa
ra singulos o grupos. Las formas de adiestramiento comsideradas por
ONUDI son tres: becas, viajes de estudio, adiestramiento en grupos.

Becas

El programa de becas deberia ser incluido en el proyecto desde muy
temprano en acuerdo con el SIDFA, el representante residente de PNUD,
la autoridad nacional competente (en' nuestro caso CORDIPLAN: Direccidn

de Cooperacidn Técnica).

La seleccién de candidatos deberfa ser tarea, en principio, de los ex
pertos de ONUDI adscritos al proyecto.

La definicién del programa puede contar con la colaboracién de ONUDI.
En todo caso las reglas a seguir para nominar los candidetos estidn

elencadas en el capftulo XVII Seccidn A del Manual del Asesor Técnico

Principal.
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En particular se deben cumplir requisitos con las habilidades lingilis
ticas de los candidatos, en relacidn al idioma del pais hospedador.
Asimismo, tiene gran importancia el informe mé&dico, sobre el estado

de salud del becario.

Viajes de Estudio

Las reglas para participar son mis o menos las mismas que las del
parrafo precedente, y se encuentran en el mencionado manual al capi-
tulo XVII Seccidn B.

Se admiten a viajes de estudio las capas m3s altas del personal téc-

nico, administrativo y gerencial.

Por tal razén, el mayor cuidado es recomendado en la seleccidn del

candidato, por los efectos multiplicadores que potencialmente implica.

El programa de viaje deberia ser estudiado detalladamente en el pais

en que va a realizarse, con indicaéién de objetivos, lugares e insti-

tuciones. ONUDI est3 preparada, én cooperacidn con las entidades su-
pervisorias nacionales, para contribuir a la elaboracidén de los-pro-
gramas de viajes de estudios.

Hay tres formas de realizar los viajes:

1. Se comunican los candidatos a ONUDI, quien se encarga de colocar
el viaje,en cooperacidn con las entidades supervisorias nacionales
del pafs de destinacidn.

2. Los convenios son hechos directamente por el Proyecto mediante con
tactos.: con las entidades o empresas que deben ser visitadas. En
este caso ONUDI necesita tan solo de ser informada que entidades o
empresas contactadas se han empefiado a recibir los viajeros. Gene-
ralmente los participantes a un viaje asi organizado no pueden con
tar en la asistencia de las entidades supervisorias nacionales, si
no en el caso de emergeucias.

3. Esta forma es una mezcla de las dos formas previas.

Los arreglos se hacen en parte a cuidado del proyecto y en parte de
ONUDI.
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2.8.3. Adiestramiento de grupos

Existe un sistema de adiestramiento que ha sido desarrollado por ONUDI
en cooperacidn con los gobiernos e instituciones de los paises hospe-
dadores, y que est3 dirigido a personal gerencial y té&cnico adelantado.
Hay dos formas en qué puede aplicarse el sistema:
1. Programas realizados en las plantas de empresas industriales o ins
titutos en posesidn de tecnologias adelantadas.
Tienen el objetivo de proporcionar a los participantes una experien
c¢ia concentrada en sus campos de competencia, y una oportunidad de
o acrecer y poner al dia su conociencia tedrica, en un lapso relativa-
mente breve (desde dos a cinco meses).
Estos programas, guiados por expertos, tiemen cuatro componentes
principales: introduccidn terdrica; adiestramiento practico em una

' planta; visitas de estudio; una sesidn final de evaluacidn.

2. Programas de tipo seminario o taller
Duracidn desde dos a seis semanas, con objetivo de acrecentar o po-
ner al dfa la capacidad profesional de los participantes en campos
muy especializados. Las actividades pueden incluir: clases, discu-
siones, trabajo de grupo, simulaciones, juegos estratégicos, estu-
dio de casos concretos, visitas de plantas, exposiciones, institu-

ciones.

o

Algunos de tal programas son repetitivos. Otros pueden ser organi
zados con un fin particular.
Todos estin condicionados por la necesidad de disponer de fondos.
Condicidn de admisidn es un grado universitario junto con una expe-
riencia en puesto de responsabilidad de varios afios en el sector cu-
bierto por el programa.
Las reglas para participar se encuentran en el capitulo XVII Seccidn
C del mencionado Manual.
Informacidn sobre cursos de este tipo en programa por un afio, se pue
den obtener de "UNIDO Training offer Programme" y en "Guide to:

. Training Opportunities for Industrial Development'. Casi siempre son

anunciados en "UNIDO Newsletter".
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Cuando se planifiquen actividades en el exterior, conviene en
todo caso considerar las posibilidades ofrecidas por el Centro
Internacional de Perfeccionamiento Profesional y Técnico, ins-—

titucidn de filiacién 0.I.T., ubicada en Turin (Italia).

Su actividad principal se articula en cuatro sectores:

a. Desarrollo gerencial, con particular &nfasis en el desarro-
1lo de pequeiias empresas y direccidn de instituciones de

formacidn.

b. Formacién industrial, con énfasis en la formacidn de instruc

tores y capataces.

c. Tecnologia de la educacidn, con &nfasis en la metodologia de

la formacidn y tecnologfia de los audiovisuales.

d. Formacién cooperativa

El centro tiene la capacidad de disenar cursos en acuerdo con

las exigencias de los usuarios y puede organizar viajes de es-

tudio
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2.9. Fundacidn Educacidn-Industria - FUNDEL

La Fundacidn Educacidn-Industria (FUNDEI) es Qna institucidn civil sin
fines de lucro, creada por el Consejo Venezolano de la Industria (CO-
NINDUSTRIA) el 14 de abril de 1975, con el fin primordial de vincular
las actividades promovidas por el sector educacional y el sector indus
trial, destinadas a la formacidn d= Recursos Humanos.
El complejo de las actividades de la fundacidn estd regido por un Plan
Integral Educacién-Industria, a escala nacional, y que disfruta del con
curso de las Cimaras y Asociaciones industriales. EIl plan se basa en
programas concretos, todos dirigidos a acrecentar las vinculaciones y
- la comprensidn mitua entre los mundos académico e industrial .
Este fin se persigue a varios niveles y con varios medios, citamos a
continuacidn: ‘
- pasantfias de estudiantes universitarios en las plantas industriales
- servicio de orientacién profesional e informacidn, para egresados de
educacidn superior.
- programa de becas
- institucién de mecanismos de comunicacidn cuales: charlas y conferen
cias del personal docente a empresarios y ejecutivos; seminarios de
divulgacidn con participacidn de docentes y de técnicos de las empre
(" sas; visitas de profesores a las fabricas y de ejecutivos y técnicos
a los centros educaciones, etc.
- visitas escclares de alumnos de educacidn primaria a las fabricas, con
el intento de despertar muy temprano en la vida un interés para la ac
. tividad industrial.
Ya se ha citado (ver 2.7) un estudio realizado por FUNDEI sobre la
capacidad de investigacidn de las entidades de nivel universitario y
los servicios ofrecidos a la indust¥ia.

En este marco de actividades generales debemos destacar una iniciativa

particular que puede interesar muy de cerca nuestro sector de IBC.




2.9.1. Programa para la formacidén de formadores de alto nivel (jefes de pro-

.
CA

duccidn)

La iniciativa es colegial de parte de las Asociaciones de Industriales
de los paises del Pacto Andino; por Venezuela: FUNDEIL.

El financiamiento ha sido asegurado, al menos por la primera fase, por
la Sociedad Alemana Carlo Duisberg Gesellschaft -CDG-.

El propdsito es obtener un grupo de Jefes de produccidn con una
preparacidn para su cargo mucho superior a la actual y que estén en con
dicidn de actuar como formadores (multiplicadores) hacia colegas de em~
presas menores.

Al tener &xito con este fin, se habria puesto en marcha un mecanismo pa
ra alimentar una continua capacitacidn de alto nivel, capaz de tener
efectos relevantes en la conducta técnica y administrativa de muchas
plantas, potencialmente apreciable a nivel del sector industrial.

El programa comprende dos fases: .

la. fase ya en marcha

Objetivo: obtener un grupo de 40 multiplicadores en el drea del Pacto

Andino.
Los candidatos debfan ser todos ya Jefes de Produccidn con

5 afios de experiencia y aptitud para la docencia.

La seleccidn fue hecha por medio de seminarios a nivel nacio-
nal, de duracidn una semana.

El juicio de idoneidad de parte de los organizadores fue for-
mado observando la reaccidn a los trabajos de estudioc realiza
dos durante la semana.

A los elegidos fue distribuido un Manual a utilizarse por auto
instruccidn comprendiendo estudio y aplicacidn a tareas concreta
dentro de la planta de cada uno.

Despuds de 6 meses hubo un primer seminario (Medellin -Colombia
enero 1983) de control sobre lo realizado en el periodo.

Debian discutir las aplicaciones hechas por cada participante y

confrontar las soluciones con las de los demis.




Un segundo seminaric fue realizado con el mismo criterio, en
agosto de 1983.
Un tercero y conclusivo se celebrarid en Alemania en Febrero
de 1984.
2a. fase
Los participantes que hayan superado con &xito el proceso, deberian ser
utilizados para tranmsmitir su acrecentada capacidad a otros colegas en
dmbito nacional.
Esta segunda etapa que no ha empezado todavia se realizar3a siempre con
" estudio del mismo manual y aplicacidn a las realidades concretas en las
plantas de los cursantes,
Seminarios de control con ritmo mensual supervisados por los Multiplica
dores.
Este programa, en principio tiene una grande potencialidad y seria acon
sejable que su implementacidn fuera cuidada muy de cerca por FUNDEIL, y
por CONDIBIECA, en lo que se refiere al sector especifico de IBC.
Es lamentable la circunstancia que la reaccidn empresarial en Venezuela
a la primera fase fue débil, con la consecuencia de presentar tan solo
dos candidatos (ambos elegidos).
Seria oportuna una accidn correctiva, en el sentido de aprovechar la
segunda fase, para promover la formacidn de un nimero suplementario de

multiplicadores venezolanos.
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3. Necesidades manifestadas por las empresas

Las empresas tomadas en consideracidn pertenecen al grupo de Caldereria,
Fundicidén y Forja, al cual hasta ahora el Proyecto dio prioridad.

Se trata de un conjunto de 22 empresas que fueron consideradas represen-

tativas. Entre el mes de agosto y otubre de 1983, ellas fueron visitadas,

de acuerdo con el sector de competencia por los expertos técnicos: Marcos

Mozzi, Tadeusz Calinsky, Omar Quintero, Carmen Quintero, Antonio Sleiman.

Los informes relativos a estas visitas estdn disponibles en CONDIBIECA y

fueron consultados por el experto en capacitacidn, que ademds tuve con

dichos expertos extensas conversas para profundizar el tema y recoger sus
impresiones directas. !
De acuerdo,con el ATP fue tomada la decisidn de no reiterar visitas a las
empresas con objeto Unico el adiestramiento del personal, juzgdndose el
cuadro de la situacién bastante claro.

Sin embargo, en dos casos el experto en capacitacidn condujo una investi-
gacidn directa visitando las plantas y entrevistando los gerentes de C.T.I.
y Rainbow en Valencia, con el fin de comparar en el vivo sus criterios con
los de los precedentes investigadores.

Tambi&n extendid la investigacién a un caso (SIVENSA) que queda afuera de 1la
muestra de las 22,

Por conveniencia de los lectores del presente informe, se incluye en anexo
A3, un resumen de cuanto los expertos técnigos encontraron en relacidn al

problema del adiestramiento.

A continuacidn se presentan los comentarios que es legitimo formar después
de considerar dichos documentos, las observaciones directas y las impresio

nes obtenidas de las conversas con los expertos.

3.1. Las empresas del sector son, en su mayoria,de tamafio entre pequefio y
mediano (es decir, que ocupan hasta unas pocas docenas de personas).
Las gerencias son escasamente profesionalizadas,a menudo de tipo fami

liar o integradas por los duefics. Emplean profesionales en nimero ge-
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neralmente escaso y de nivel técnico mejorable.
No tienen drganos que estudien técnicamente los puestos de trabajo,
y menos que evalilen el personal respecto a su capacidad de desempe-

narse en ellos.

Es frecuente el caso de gue las gerencias declaren no tener problemas
de calificaciér de personal . Cuando declaran que si tienen, lo hacen
en forma genérica y vaga, a lo mejor citando casos singulos recientes
sin relacidn con programas de empresa a plazo extendido, aunque sea
solo no inmediato.

En general, exigencias de personal calificado son satisfechas -a todos
los niveles- buscando en el mercado personas ya completamente formadas,
o presuntas tales. '

En ocasiones se capacita internamente algln profesional (o calificado)

aprovechando métodos de circunstancia.

Los investigadores perciben con frecuencia (tambi&n en contradiccidn

con la opinidn de la gerencia) una situacidn ,de carencia de prepara-
cidén en el personal, pero no alcanzan a especificarla ni cuantificarla.
La razdn plausible estd en el hecho de que el medio principal para ese
fin seria la existencia de una descripcidn de los puestos de trabajo y
de una evaluacidn del personal, que ambas no son realizadas por las em

presas.

Las empresas, en larga mayoria, no acuden a las facilidades de forma-

cidén existentes en la infraestructura piiblica y privada ni utilizan

los incentivos financieros a tal fin.

Racionalizan esta actitud con argumentos como:

- desconfianza en la validez del sistema piblico y desvaluacidn de sus
prestaciones.

- eventualidad frecuente de perder el personal que se haya en cualquier

manera formado, a beneficio de otras empresas.
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Cabe observar que tal actitud puede ser justificada, dentro de ciertos
limites, en un tipo de empresa con gestidn familiar, que aspire a que-
dar tal.

Pero no es compatible con aspiraciones de crecimiento, ampliamiento y

desarrollo tecnoldgico.

3.5. Respecto al cuadro presentado arriba, SIVENSA representa una excepcidn
que lo confirma. (1)
Esta compafifa se puede considerar grande con sus mis de 500 dependien-
tes; hace parte de una corporacién que tiene un total de mi3s de 5.000
dependientes; la gerencia es profesionalizada; ocupa ingenieros también !
en oficios que no requeririan tal calificacidn, pero con fin de selec-
cionar en el vivo del trabajo un patrimonio de expertos con formacidn
completa, intelectual y practica.
En concomitancia el problema de la formacidn profesional en empresa es
claramente percibido y la voluntad de encararlo'sisteméticamente se ma
nifiesta con la presencia de los utensilios organizativos necesarios.
Se mantiene al dia la descripcidn de los puestos.
Cada dependiente es evaluado dos veces al afo en lo que se refiere a la
calificacidn para ocupar su cargo.

’"; Se prevee dentro de un afio la introduccidén de un plan de carreras, estu

diado a nivel de corporacidn.
Se hacen contribuciones g la escuela : FUNDAMETAL, sostenida por la
corporacidn, y se utilizan sus servicios.
Se elaboran planes anuales de entrenamiento, para obtener cursos gra-
tuitos del INCE y aprovechar los incentivos finmancieros previstos.
Examinando dichos planes (vea también Al0) se pueden destacar unas ca-

racteristicas del programa.

3.5.1. Hay una participacidn al P.N.A. conspicua, tratdndose de 36 aprendices,

nimero que supera el 5% de la ndémina, establecido por la Ley.

(1) Dentro de 13 muestra de 22 hay el caso de S.H.Fundiciones que ocupa cerca
de 360 personas, es integrada al grupo de SIVENSA, y en efecto sefiala una
sensibilidad mayor para los problemas del entrenamiento,
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Los oficios representados entre ellos son tan variados como:
Auxiliar de contabilidad

Secretariado

Operador de Maq. Herramientas

Electricista de mantenimiento

Mecanico

Herrero Carpintero Metdlico

Mecdnico Automotriz

Bobinador

Reparador de Aire Acondicionado

Se pone un cuidado apreciable para el desarrollo supervisorio de nivel
basico como es evidenciado por la frecuencia a CAS30 de 90 operarios,
54 personal de base técnico y supervisorio y por la frecuencia a cursos
sucesivos a CAS30, como Relaciones~Humanas: 36 para personal de base

técnico y supervisorio.

La existencia de un cuidado para el desarrollo continuo de supervisores
a niveles mds alto del b3sico es revelada por la participacidn a cursos
como:

Formacidn Integral del Supervisor, con 60 participantes (distribuidos
entre los 3 niveles del programa).

El propdsito de mejorar el nivel obrero es comprobado por la presencia

de una variedad de cursos entre los cuales como ejemplos se citan:

- F.I.E., formacidn de instructores de empresa 30 part.
- Operador de grida 14 part.
- operador de montacarga 14 part.
- control de inventarios 22 part.
- seguridad industrial 70 part.
- control de riesgos 24 part,
- prevencidn de accidentes 120 part.
- primeros auxilios 45 part.

- motores eléctricos 10 part.
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Por fin debe senalarse la actividad vuelta al desarrollo gerencial.

En el curso de 1983 ha habido una aplicacidn que-parece ejemplar en el sen-
tido que no se limita a facilitar la participacidn de gerentes a cursos mis
o menos recomendahles, sino a obtener la introduccidn efectiva en el traba-
jo de lo aprendido.

Se decidid adoptar el estilo de gerencia por objetivos y con este fin la ge
rencia participd al completo (I3 integrantes) a un seminario en tres tiempos
para aprender la técnica. Luego aplicd el sistema a su propia organizacidm

en una especie de gran ejercicio.

Para el 1984 preveen una extensidn del sistema a los niveles intermedios de

gerencia. Cada gerente serd responsable de entrenar a los supervisores que

de &l dependen y zplicar el sistema en el 3rea de su responsabilidad.
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4. Observaciones

4.1. Los trabajadores bidsicos de taller y de oficina, pueden recibir su for-
macidn previa por el sistema del programa nacional de aprendizaje (PNA)
gestionado por el INCE. |
Las empresas con sus contribuciones financian er amplia parte el siste-
ma y pueden aprovechar gratuitamente sus servicios.

En efecto tan solo las empresas mds grandes y en posesidn de una organi
zacidn mis desarrollada, los utilizan.
Las empresas menores tienmen la generalizada actitud de evitar de tener
O aprendices y de reducir 21 minimo las relaciones con el INCE.
Las razones llevadas a justificacidn generaimente son: 1) la escasa pre
paracién técnica de los jGvenes egresados del PNA, acompafiada de presun
cidn; 2) el empefio excesivo que para la empresa representa la formacidn
prictica que debe hacerse en servicio; 3) el caso frecuente de perder
aprendices hacia la competencia, después de dedicar empeno en formardos.
Esta actitud no es irrazonable desde el punto de vista de la pequefia em-
presa de gestidon familiar, de mercado limitado, y que quiere quedarse
tal, pero al desparecer esta condicidn, no se justifican m3s las razones

que hemos elencado arriba.

T 4.1.1. Claro estd que un proegrma de aprendizaje, por eficaz que sea, nunca pue
de proporcionar a los participantes la destreza que propiamente se con
sigue tan solo con la antigliedad en el oficio. Se trata siempre de una
formacidn previa, que no puede llegar hasta la capacitacidn al puesto de
trabajo, menos al desarrollo sucesivo de competencias mds elevadas.

Tan solo en este sentido, de no ser diestros, se puede aducir imprepara-
cién en los egresados del P.N.A.

Cuando se visitan centros de formacidn del INCE y se observan las coras
ejecutadas por los alumnos no se puede dudar de que al menos muchos entre
ellos sean competentes.

Esta impresidn del experto es confortada por la opinién de los responsa-

bles de relaciones industriales de las mayores empresas visitadas.




4.1.2.

4.1.3.

-52-

Adem§§ hay que considerar la estructura de los cursos del PNA, divididos

en un adiestramiento bdsico (A.B.) proporcionado en los centros y un adies
tramiento en servicio, proporcionado en los talleres de la empresa emplea

dora del aprendiz, siguiendo un programa concordato entre INCE y la empre

sa misma. l
Esta caracteristica estd pensada exactamente para colmar, en cuanto posi

ble, el vacio existente entre la competencia de un novato y su completa
capacitacifn al puesto.

El fracaso eventual en lograr el intento, dificllmente podria atribuirse

a otros que la empresa misma.

En efecto el adiestramjento en servicio puede ser eficaz si la empresa

dispone de una estructura técnica y organizativa dentro de la cual bqg

da desarrollarse el aprendiz.

En empresas de nivel familiar o poco‘superiot es dificil seguir un bro-
grana sistemitico de adiestramiento de personas, capaz de respetar al

mismo tiempo los intereses de la empresa y las necesidades del singulo,
porque el necesario marco t3cnico y organizativo no estd desarréllado.

De esta circunstancia surge la percepcidon de las gerencias que el empe-

flo de formacidn de aprendices sea excesivo.

La pérdida de aprendices hacia la competencia después de formados, es un
hecho real. Esto ocurre tambi&n debido a la falta de una politica de
personal explicita. Faltando perspectivas, el joven queda expuesto a la
atractiva de ofertas que pueda recibir, aunque sean limitadas a un pe-

queno aumento de sueldo.

Los inconvenientes lamentados est3n destinados a desaparecer tan pronco
que la empresa, empezando a perseguir una mayor calificacidén en tamafio,

calidad y posicidn en el mercado, pruebe la necesidad de darse una estruc

tura técnica y organizativa adecuada.
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Cuando este proceso sea empezado, y debidamente fomentado por iniciati-
’

vas de nivel gremial empresarial, la infraestructura existente esta en

condicién de proporcionar el necesario apoyo de utensilios educativos.

Consideramos ahora los problemas de capacitacidn al puesto y de desarro-

1lo de competencia profesional.

Las empresas no solo admiten aprendicez sino tambi&n trabajadores des-

proveidos de cualquier calificacidn previa.

En el ejercicio de sus actividades a menudo, a veces diariamente, nece

sitan abrir puestos de trabajos nuevos como suprimen viejos. Hay que

cubrirlos con operadores que, o no estidn calificados, o aunque expertos,

no conocen el especifico (herramientas especializadas, normas, condicio-

nes de seguridad, etc.).

En ambos casos hay que poner los operadores en condicidn de desempenar

tareas no conocidas.

En empresas pequefias se utilizan medios ocasionales, aprovechando las

calidades naturales e inicitiva poseidas por los dependientes que no son

en gran nimero y por lo tanto son bien conocidos.

A menudo es el duefio 0 un gerente que se hace cargo.

Pero recursos de este tipo desaparecen con el acrecimiento de tamafio de

la empresa y hay que confiar en la organizacidn,

n utensilio potencialmente valedero, en este campo es representado por

los cursos FIE y FDT (vea 2.1.3.) desarrollados por el INCE.

Debemos observar que su mixima utilidad se puede comseguir tan solo si

en la empresa estid desarrollado el marco técnico y organizativo que

permite no solo de formar (nominalmente) unos instructores de empresa,

sino de utilizarlos constantemente en la prictica productiva cotidiana,

No se trata de rendir homenaje formal a un principio o a una moda, sino
darse cuenta de las pérdidas econdmicas provocadas por la insuficiente

capacitacidn, y que se expresan en menor productividad, menor calidad,

mds accidentes de trabajo.
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4.3. Mandos medios y supervisores

4.3.1. La primera capa en la categoria es representada por caporales y capata-
ces. Es costumbre de cubrir estos cargos promoviendo trabajadores de
base, que a juicio de la gerencia, tengan calidades técnicas y morales
adecuadas. Practicamente no hay formacidn previa formal para este sec-
tor. Sin embargo, las empresas que no sean minimas perceben que la si-
tuacién no es completamente satisfactoria y que alguna clase de forma-
cidn, aunque lograda después de entrar en el cargo, seria oportuna.
Probablemente se debe a tal percepcidn el favor, al menos aparente, que
tienen los cursos CAS (Vea 2.1.3.). .
La participacién a estos cursos del INCE es muy elevada, superando los
12.00C en un semestre. Participan a veces también las empresas que tie-
nen poca inclinacidn hacia la formacidn.

Sin embargo, la opinidn corriente entre los usuarios es que estos cCursos
poco afectan a la capacidad supervisoria de los participantes. En la
mejor hipStesis se les considera como unz induccién sin otro efecto

m&s profundo.

Se podria comentar que si un curso llegara a temer valor de inducciém,
no representaria una operacidn negativa. Seria tarea de los pasos suce

sivos a la primera induceidn lograr una formacidn profesional mas com-

(- pleta.
Lo lamentable es que tan solo las empresas m3s desarrolladas estidn en
A condicién de dar estos otros pasos. Las demds, que no dan seguimiento
* al CAS ni en la prdctica, ni con estudios suplementarios, pierdem la in

versidn. 3

La verdad es que la formacidn no puede ser tratada como articulo de alma-
cén o como un repuesto, que se compra y Se pone en un estante, esperando
el dia en que sirva.

La formacidn que paga su costo, tiene la caracteristica de ser cotidia-
namente aplicada al trabajo efectivo y de ser sistemiticamente reforzada
con suministracidn periddica de conocimientos tedricos.

Solo pocos individuos tienen la fuerza y la iniciativa para aplicar este

sistema a si mismos. La mayorfa necesita un estimulo externo ue gene
Y ’ €
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ralmente es representado por la actuacidén de la gerencia que les pide
incesantemente prestaciones m3s calificadas, v les brinda al mismo tiem
po los medios educativos para volverse capaz de producirlas.

Una actuacidn de este tipo requiere obviamente de parte de la gerencia
la clara percepcidn del problema, un dominio tecnoldgico, y la existen-

cia en fin de adecuados Organos administrativos.

Cuanto se ha dicho en el pirrafo anterior respecto a la oportunidad de
considerar la primera capa de mandos medios se aplica tambi&n a los gra
dos ma3s altos de supervisores.

Tambi&n para estos la infraestructura proporciona medios amplios e inte
reszntes de formacidn sucesiva (ver 2.1.3. y 2.2.) y ademds incentivos
para aprovecharlos.

Las empresas menores no parecen utilizar mucho estas facilidades.
Conviene observar también que en la opinidn del experto, la participa-
cidn esporddica del personal a este .o aquel curso ofrecido no es de
apreciable provecho para la empresa.

Una participacidn de tal tipo, separada de una politica deliberada,
sistemiAticamente aplicada, no pasa mucho de representar diversidn en

lugar de herramienta de trabajo para los participantes.

Profesionales y técnicos

En este segmento se consideran también los expertos de administracidn.
Las gerencias de las empresas tienen una percepcidn clara de la impor-
tancia de esta categoria y al menos en la intencidm, cuidan para que

su calificacidn sea la mids alta posible.

Sin embargo, los expertos técnicos que han visitados numerosas empresas
han percebido a menudo carencias en la preparacidn profesional del per-
sonal. !
Una identificacidn exacta de estas carencias no ha sido intentada. Es

opinidn del experto en capacitacidn que tampoco seria de gran provecho

llevarla a cabo.
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Las deficiencias profesionales del personal radican en el descuido de
las gerencias hacia el dominio tecnoldgico.Cuando las gerencias pre-
tenden verdaderamente productividad, calidad, altos estandares comer-
ciales y estdn conscientes de que es necesario complementar los es-—
fuerzos espontineos de sus dependientes, proporciondndoles los medios
culturales apropiados, se genera el clima en que las acciones formati
vas se vuelven econdmicamente productivas.

Con estas premisas pasamos en revista los medios existentes, o desea-
bles, para cuidar realmente la preparacidn de los que pertenecen al

segmento profesional.

Formacidn previa

Esti representada por los estudios superiores en las materias en que
se aplicar3d el profesional.

No parece que sean lamentadas carencias apreciables en este campo con
referencia a IBC.

Clarc que la Universidad confiere una preparacidn de tipo general y no
se puede esperar que un licenciado pueda ocupar un cargo cualquiera,
asumiendo imnmediatamente todas las responsabilidades relativas.

Para esto es necesaria la capacitacidén al puesto.

Capacitacidn al puesto

Siempre es posible confiar en la iniciativa espontdnea del interesado.
para adquirir los conocimientos necesarios; y esta es la via seguida
por la generalidad de las empresas.

Sin embargo, si la empresa tiene dominio tecnoldgico, en este caso re-
presentado por su capacidad de describir el puesto en sus aspectos téc
nicos y organizativos, lograri reducir mucho el periodo de "aprendiza-

je esponténeo’ del profesional con las ventajas econdmicas consiguien-

tes.
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4.4.3. Desarrollo de la competencia

Esta fase de la vida laboral de ﬁn profesional o de un técnico no se
acaba nunca.
Lo que generalmente se observa, y se ha confirmado una vez mds en es
ta investigacidn, es que las gerencias dejan el desarrolloc de la com
petencia a la iniciativa de los interesados, limitidndose ocasional-
mente a secundar sus pedidos con permitirles de participar en algin
curso o seminario. A menudo esto-ocurre menos como contribucidn
consciente a un esfuerzo programado, que como ctorgamients de un pre
fi mio a un dependiente merecedor. .
Es opinidn del experto que un clima de este tipo no permite a la em-
presa de lograr todas las ventajas econdmicas que serian posibles.
La empresa necesita personal experto para funcionar en forma exce-
lente. Pero cuando a los profesionales se les pide de limitarse a
resolver los problemas cotidianos de una manera cualquiera, sin con-
. tactos con otros colegas externos mis competentes,sin adquisicidn de
la cultura cientifica y técnica subyacente, sin exigirles de producir
una racionalizacidén de los problemas que diariamente resuélven, solo
se logra obtener pricticos, no expertos.
Un ¢lima del tipo descrito se puede corregir, satisfaciendo a dos con
f' diciones: 1) darse en la empresa una estructura té&cnica y organizati~
va que permita y estimule el desarrollo de la competencia, 2) elevar
su gerencia al nivel necesario para poner un alma en tal estructura,
b es decir que conozca claramente sus objetivos y los persiga con tena-

- cidad,.

4.5, Gerentes

La infraestructura educativa del pafs presenta una considerable rique
za de oportunidades para preparar gerentes, tanto como formacifn pre

via, cuanto como desarrollo profesional sucesivo.Tambi&én se aprovechan

estas oportunidades en medida mayor que para los otros segmentos del

personal. Se podria concluir que el problema tiene una prioridad mis

baja.
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Sin embargo, la constatacidn que no es frecuente encontrar compe-
tencia completa entre los profesionales y que las gerencias no se
dieran siempre cuenta del hecho, es indicio de alguna carencia
profesional propia entre los gerentes.

Mejorar esta situacidn es posible en el marco de una atencidn in
dividualizada hacia cada empresa. Es una tarea que podra ser asu
mida por el organismo que se aconseja constituir en recomendacio
nes.

Un remedio generzl no hay.

4.6. Funcionarios publicos

El nanorama industrial venezolano es caracterizado por una rela-
cidn ampliamente prevalente del Estado con respecto a la industria
privada. Esta prevalencia estriba en el hecho que el Estado ademis
de ser el reguiador, es también el cliente principal para los pri-
vados que integran a la industria, en particular IBC. Consecuencia
es que las decisiones y medidas tomadas por funcionarios piblicos
(y me regiero aqui a entidades como los Ministerios de Fomento,
CORDIPLAN, Hacienda y PDVSA, CADAFE, FIV, FONCREI, etc.) afectan
en medida determinante . la actuacidn de la industria privada.
En un marco en que el propdsito de Gobiermno es estimular el creci-
miento de la industria, favoreciendo su expansidn afuera del mer-
cado nacional.la influencia que tiemen las actitudes de los funcio

} narios piblicos sobre la iadustria, debe necesariamente crecer.

2 No estd garantizado que el nivel de conocimiento que ellos tienen
sea adecuado a las exigencias crecientes de sus tareas al respecto.
Parece por lo tanto esencial que CONDIBIECA, en el desempeno de sus

’ tesponsabilidades, dedique un cuidado especial en proporcionar a los

funcionarios el suplemento de informacidn sobre el sector y sobre las
consecuencias de medidas oficiales, que les serd indispensables para

tomar decisiones correctas,

Una accidn ea este sentido es esencial y altamente recomendada.
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10.

11.

Al Nombres y cargos de las perscaas entrevistadas en

conexidn con la misidn <(tema tratado)

Sra. Ana OCHOA, Jefe de Divisidn de Progfamas y Métodos

Localizacidn y obtencidn de catdlogos de oficios en la industria nacional

~

Sra. Doramelia SALCEDO, Coordinadora del Plan NDC de Empleo a mediamo y
corto plazo.
Tabulacidn de la fuerza de trabajo clasificada por oficios.

Sr. Eckard WURICH, Director Traning Programmes de Carl Duisber Gesellshaft

Programa de Multiplicacidn de Jefes de Produccién

Sr. Julian VILLALBA, profesor del IESA
Programas de maestria er administracidn, programas generales avanzados

de desarrollo gerencial.

Sr. Ivan GARMENDIA, Consultor del Ministerio de Fomento
Posibilidades formativas en COVEP y COVENIN

Patrick BERTOUD, Consultor de Adiestramiento (Beta Consultores)

Planificacidn de carreras

Sergio BARRIO, Consultor de Aprendizaje Tecnoldgico (VENTEC)

Transferencia de Tecnologia

Ing. Fernando COVA, Gerente de Aceria (SIVENSA)

Experiencia en cursos para multiplicacidn de jefes de produccidn
Dr, César MARTINEZ, Secretario Ejecutivo de FUNDEL

Sr. Felice MARGRIS, Presidente de Industrias Fema, C.A.

Programa de Aprendizaje

Sr. Efrain VELIZ, Director Administrativo del Convenio INCE-Iglesias
(Conferencia Episcopal Venezolana)
Estructura del Convenio INCE-Iglesia

Seguimiento Egresados

Visita al Centro de Caa
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Al-2

Sr. Carlos OTANO, Gerente de Entrenamiento y Desarrollo en Electricidad

de Caracas

Programas de Formacidon y Perfeccionamiento en la Empresa

Manuel DIAZ PORTOCARRERO [

Director General Sectorial de Tecnologia
Ministerio de Fomento

Posibilidades formativas én CONVENIN y COVEP

Ing. Alberto HASSAN
Gerente General de SIVENSA Operadora

Programas de adiestramiento gerencial

Sra. Carmen CORDERO
Jefe de R.I. en SIVENSA operadora

Programas de adiestramiento

Srta. Olga BERECIARTU
Coordinadora de adiestramiento en SIVENSA Cperadora

Planes anuales
Ing. Juan IBARRA, Jefe Dpto. Desarrollo Artesanal en SIDOR

Sr. Jarmo RINNANKOSKI
Director Gerente, AGA Venezolana
Posicidn de la compafiia respecto a formacidén y colaboracién con uni-

versidad.

Sr. Luis Ignacio MAYORCA-VALERY
Ger.Div. Relaciones Industriales, AGA

Estructura para adiestramiento

Ing. Adolfce PETITJEAN
Ger.Dpto. Técnico, AGA

Métodos de soldadura

Ing. Alfredo BARRIOS-AMARAL

Director Centro Técnico de soldadura en Maracay, AGA

Facilidades disponibles




22,

23.

24,

25.

24.

27.

28.
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Ing. Manuel GARCIA POBLETE
Gerente General Fundametal

Actividad de la Compania

Prof. Leopoldo FINOL HIGUERA
Profesor de Metaldrgia en U.C.V.
Formas nuevas de colaboracidn con la Industria

Nuevo laboratorio experimental

Los siguientes entrevistados pertenecen todos al Instituto Nacional

de Cooperacidn Educativa (INCE):

Sr. Emilio ASAPCHI, Director General de Relaciones Institucionales
hasta el 30.9.11)

Direccidn General de Relaciones Institucionales

Introduccidn al INCE

- Después del 1,10.83

Relaciones entre INCATEX e INCE

Sr. Jos& STOPELLO, Jefe de la Divisidn de Relaciones Nacionales
Organizacidn del INCE

Introduccidn y citas con funcionarios técnicos

Sr. Edgar ROA, Jefe de la Divisidn de Estadistica
Cursos de formacidn disponibles de interés para el sector de Bienes
de Capital

Su localizacidn

Sr, Miguel ALVAREZ PULGAR, Jefe de la Divisidn de Asesoria Educativa
a las Empresas (D.A.E.E.)
Funcidn de la Divisitn

Autovizacidn para consultar material didactico y oir cursos

Sr. Armando ASTUDILLO, Jefe de la Oficina Formacidn en Empresa
Como se realiza la formacidn en la empresa
Posicidn del INCE respecto a cursos de la 0.1.T. para supervisores

Introduccién a coordinadores té&cnicos especialistas

Sr. Agustin ZABALA, Coordinador Técnico
E1l Programa F.I.E.
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30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

39.

40.

Al-4

Sr. Hernidn HERNADENZ, Coordinador Técnico

El programa C.A.S.

Sr. Pedro HERNANDEZ, Coordinador Técnico

El Programa Mandos Medios

Sra. Olga de KREUBEL, Jefe de la Divisidn de Andlisis y Disefio

Criterios de cursos

Sr. Pedro SEQUEROS, Jefe de la Oficina de Anilisis Ocupacional

I

Criterios de Anilisis Ocupacional
Luis Rafael GONZALEZ, Jefe de la Divisidn de Asistencia al Participante

Sr. Héctos UGAS, Coordinador Té&cnico

Criterios de certificacion en oficios

Sr. Roberto AVENDANQ, Director General de Relaciomes Institutcionales

(Después del 1 de octubre)
Relaciones del INCE con instituciones sectoriales

Convenios entre ellos

Sr. Horacio DELGADO, Asesor de Presidencia
Relaciones entre secciones del Instituto

Visitas a Centros

Sr. Alberto COELHO, Superintendente del Centro 23 de Enero
Visita al Centro

Problemas de seguimiento de egresados

Sr. Rogelio SOTOMAYOR, Superintendente del Centro Nueva Granada
Visita
Problemas de seguimiento de egresados

Aplicacién y alcance del P.D.P.

Sr. Michel BARBE LOUISE, Coordinador de Taller en el 23 de Enero

Métodos de ensenanza
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41. Sr. Roberto A. FEBRES CORDERO, Secretario del Comité& Técnico de
Deducciones
Planes de adiestramiento
Registro de academias

Criterios de deducciomnes

42. Sra. Antonieta BOLIVARES, Coordinador P.D.P.

Caracteristicas del Programa de Desarrollo del Pensamiento

43, Sra. Maria Teresa ALVAREZ, Jefe Divisidn Aprendizaje

Evaluacidn de cursos

44, Sra. Elisa MARTINEZ, Bibliotecaria

Consulta bibliografica

45. Sr, Alfonso MILANO, Jefe Administrativo
Centro Maracay

Oficios de fundicidn

46, Sr. Lublio, Coord. Centros fijos del’Zdo. Carabobo

Oficios en Centros Carabobo y Pto. Cabello

En Comité Técnico Industrial C.T.I. - Valencia

47. Sr. Joaquin AVELLAN, Gerente General
48. Sra. Yolanda CORDERO, Jefe de R.I.
49, Sr. ZABALETA, Jefe de produccidn

En Rainbow - Valencia

A

} 50. Sr, Juan RODRIGUEZ, Presidente

-

- 51. Alfredo J. GTBBS GIL, Vice-Presidente

52. Ing. Tomds GIBBS GIL, Director
53. Sr. Antonio ESTEVEZ, Gerente de Planta

Expertos técnicos:

54, Sr. Edelweiss Mozzi

55. Sr. Tadeucz Calinsky
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56. Ing. Jan Malkus

57. Ing. Omar Quintero

58. Liec. Carmen Quintero




A2 Nombres y direcciones de las empresas consideradas en la

investigacidn

1. Comité Técnico Industrial C.T.I.
Edif. Avelldn, Calle 100
Quinta Crespo Tel. 41.92.26
Caracas

Apdo.: 19.105

2. Venezolana de Tanques, C.A. "Venetank"
Zona Industrial Norte
Calle Este-Oeste 4, N> 67-50
Valencia (Carabobo) Tel. 33.25.66

3. Construcciones Metilicas Eleazar Gémez Ser., C.A.
Cristo a Arismendi, N= 98 }
San Agustin del Norte Tel. (02) 7°7.58.11
Apdo.: 17-001

4. Industrias Metallirgicas Rainbow, C.A.
Av. Romulo Gallegos
Centro ALOA, Torre C, piso 12
Caracas Tefl. 34.07.36

5. Construcciones Industriales Mecinica Automotriz "CIMAUT"
Caracas Tel. 431.64.41
Apdo.: 40.322

|'ﬂ,,.,/"h

6. Aceria y Forja de Aceros Especiales ACEREX, C.A.
Calle Gonz3lez Rincones.:
Edif. Centro-~Ven p. 2
La Trinidad Tel. 93.97.11
Caracas 1010-A

7. Acerias Iberovenezolanas C.A. ACERVEN
Calle Roraima, Qta. 15-04 Urb. Chuao
Caracas  Apdo.: 61.302 Tel. 91.87.57




10.

i1.

12.

13.

14,

15.
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Metalidrgica Andina, C.A.
Centro Plaza, Nivel 11, Torre A
Av., Francisco de Miranda

Caracas Tel. 283.43.89

Fundicidén Industrial Mecinica y Artistica C.A. "FIMACA"
Edif. Residencias Barrilito
Av. Este o con callejdn Barrilito, Local 4

La Candelaria Tel. (02) 573.82.78

Industria Nacional de Articulos de ferreteria INAF, S.A.
Calle Villaflor
Urb. San Antonio

Centro Profesional del Est

Caracas Apdo.: 61.108 Te. 71.73.61

Fundicién Metallrgica Lemos, C.A.
Carretera Petare-Guarenas

Km 4, Edif. Funlemos

Urb. La Florencia

Edo. Miranda " Tel. 291.28.42

MAPRINCA Maquinarias y Productos Industriales C.A.
Edif. Sociedad Financiera Matlock

Av. Ppal Colinas de Bello Monte, Piso 62

Caracas Tel., (02) 572.79.26

S.H., Fundiciones C.A.
Carretera Nacional Los Guayos-Guacara

Apdo.: 1.744

Valencia Tel.: (045) 71.17.59

Fundicidn y Taller de Herramientas SCHWAB, C.A,
Urb. Palma Sola
Mordon (Edo. Carabobo) Tel. (042) 71616/9

Tecnolet C.A, Fabrica Nacional de Accesorios Eléctricos de Aluminio
Local 79, Urb. Ind. La Quizarida
Valencia (Edo. Carabobo)




16.

17.

18.

19,

20.

21,
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Fundidora de Aceros del Zulio, C.A. "ACEROZULIA"
Calle 78 con Avda., 18

Edif. Lieja Piso 4%

Maracaibo (Edo. Zulia) Tel., 52.42.15

Fundiprensa, C.A.
Apdo.: 67.160
Caracas 166 Tel. 987.32.83

FUNDOSA
Av, 62 N2 140,352
Zona Industrial

Maracaibo (Edo. Zulia) Tel (061) 33280

Compafiia Venezolana de Conexiones C.A. C.0.V.E.C.O0., C.A.
Calle Londres
Quinta Biarrig-Las Mercedes

Apdo.: 69.692

Caracas Tel. (02) 91.01.05

Complejo Industrial de Fundicidn del Tachira, C.A. C.I.F.T.
Zona Industrial

La Fria (Edo. Tichira) Tel. (077) 41570

Industrias KVA, C.A.

Zona Industrial Los Montones

Parcela 195 Avda. 19

Barcelona (Edo. Anzodtegui) Tel. (081) 77.40.20
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A3 Resumen de datos referentes a politica de adiestramiento

en empresas

VENEZOLANA DE TANQUES, C.A. VENETANK - Valencia

Fuerza laboral: 18 de los cuales 5 calificados

Encargados de Dptos: 15

Productos: tanques de almacenamiento, caldererfa hasta 30 mm, de planca,
y peso 35 ton. por cada aparato; carpinteria metdlica

* Clasificaicdn de soldadores hechas por la misma firma

CONSTRUCCIONES METALICAS ELEAZAR GOMEZ SUCRS., C.A.-Caracas y Valencia

Encargados: 8
Fuerza laboral: 40 en Caracas, de los cuales 28 son calificados, entre
torneros, fresadores, ajustadores y 3 soldadores.
15 en Valencia, de los cuales 3 calificados soldadores.
N.B. La calificacidon de los soldadores estida hecha por la misma empresa.
Control de calidad segiin normas ASME y API )
Productos: actualmente, debido a la crisis, la produccidn es reducida a

reparaciones mecdnicas y pequena caldereria.

COMITE TECNICO INDUSTRIAL C.T.I. -Planta en Valencia

Productos: calderas pirotubulares y acuotubulares

Cargos: 4

Fuerza laboral: 40, de los cuales 10 calificados (8 en dibujo)

Obs. Ninglin obrero ha seguido cursos de especializacidn, ni supervisores
FIE. No hay colaboracién con INCE,Yni planes anuales
Control calidad ASME
4 supervisores frecuentaron cursos CAS. No parece que la gerencia

quedd entusiasmada con los resultados

RAINBOW - Planta en Valencia

Productos: tanques subterrineos y sobresuelo
Cargos: 4 desempenados por los duerfio

Fuerza laboral: 30 de los cuales 8 son soldadores y 5 armadores
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Obs. Calidad sigue normas ASME sin tener el sello
No hay colaboracidn con INCE
Exigencias futuras sefialadas que implican formacidn de personal
Medio: 2 supervisores
1 responsable de gestidn materiales para programcidn y compra
1 proyectista
Cursos en que esti interesado.la Gerencia

- programacidn de produccidn

finanzas para ejecutivos no financieros

mercadeo y venta industrial (mercado profesional)

aplicacidn ley laboral

CONSTRUCCIONES INDUSTRIALES MECANICA AUTOMOTRIZ "CIMAUT" Planta en Sta.

Teresa del Tuy (Edo. Miranda)
Tipo de empresa: fundicidn de aluminio
2 ingenieros y técnicos
5 obreros
Obs. La empresa esti en fase de organizacidn y no hay todavia un sistema
de gestidn del personal.

Tienen dificultades en conseguir personal calificado

ACERIA Y FORJAS DE ACERQS ESPECIALES "ACEREX" C.A. Planta en Barcelona

Edo. Anzoategui
Tipo de empresa: aceria y forja
Personal: 6 ingenieros y técnicos
9 de oficina
60 obreros
Declaran tener programas internos de adiestramiento. No es serialada rela-
c¢idén con INCE u otras entidades.
El investigador senala:
- carencia en la zona de personal calificado

- necesidad de promover la actualizacidén de personal técnico
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ACERIAS VENEZOLANAS C.A. "ACERVEN" - Planta en Tinaquiila {Edo. Cojedes)

Tipo de empresa: fundicidn de acero
Gerencia de fabrica, articulada entre superintendencias
Persomnal: 3 ingenieros
5 técnicos
20 obreros
Se prevée formacidn en proceso-para los admitidos futuros.
No son sefialadas relaciones con INCE u otras entidades, que no sea la em-

presa matriz (Compafiia Nacional de Valvulas).

COMPLEJO INDUSTRIAL DE FUNDICION DEL TACHIRA "C.I.F.T." - Planta en La Fria

Tipo de empresa: fundicidn de acero
Gerencia en comiln con Metalirgica Andina
Personal: 7 profesionzles y técnicos superiores
2 técnicos mudios
45 obreros
Parecen mantener relaciones con INCE, pero debido a la condicidn de arran-

que en que se encuentra laempresa, estas relaciones no pueden estar comple

tamente desarrolladas.

METALUGRGICA ANDINA, C.A. “MACA" Planta en La Fria (Edo. Tachira)

Tipo de empresa: fundicicneg de hierro
Gerencia en comin con CIFT
Personal: 4 gerentes

16 profesionales y técnicos superiores

35 técnicos medios y personal de oficina

160 obreros
Tienen programas de adiestramiento internos y mantienen relaciones con INCE,
Universidad de ios Andz2s y Univereidad Experimental del Tachira.
A pesar de estas relaciones el juicio sobre preparacidn de los aprendices
del INCE, es bastante mnegativo.
Las investigaciones recomiendan actualizar los ingenieros en dreas de cidl-
culo de mazarotas, sistemas de entrada al molde; evaluacidn de ensayos de

las arenas de moldeo; proceso de galvanizado y procesos de inoculacidn.
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FUNDICION INDUSTRIAL MECANICA Y ARTISTICA C.A. "FIMACA Planta en Maracay

Edo. Aragua
Tipo de empresa: fundicidn de hierro
Gerencia familiar
Personal: 2 técnicos
4 de oficina
5 obreros
Relacidn con INCE para el P.N.A.
Pasante universitarios
Observa el investigador que tienen muy poco personal calificado, y que

necesitaria asesoria en formacidn de personal.

ACERIAS IBEROVENEZOLANAS C.A. "ACERVEN" Planta en Tinaquillo (Edo. Cojedes)

Tipo de empresa: fundicidn de acero
Gerencia de fabrica, articulada en tres superintendencias
Personal: 3 ingenieros
S técnicos
20 obreros
Se prevée formacidn én proceso para los admitidos futuros
No son senaladas relaciones con INCE u otras entidades, que no sea la empresa

matriz (Compadiia Nacional de Vialvulas)

INDUSTRIA NACIONAL DE ARTICULOS DE FERRETERIA "INAF" S.A. Planta en Cagua

Edo. Aragua
Tipo de empresa: fundicidn de bronce
Gerencia reducida al gerente de planta, qQue realiza también fundiciones ad-
ministrativas y técnicas
Personal: 2 técnicos
3 de oficina
65 obreros, de los cuales 12 son calificados
Del INCE toman cursos de troquelerfa, mecinica y mantenimiento,
No parecen elaborar planes anuales
El investigador observa que la empresa necesita re-estructuracidn total y

programas de adiestramiento.
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FUNDICION METALURGICA LEMOS C.A. Plantas en Barquisimeto (Edo.Lara) y Caracas

Tipo de empresa: fundicidn
Gerencia de tipo familiar
Personal: 4 técnicos superiores
15 de oficina
38 obreros
El investigador observa que carecen de personal técnico calificado y no hay

programas para el desarrollo del mismo personal.

MAQUINARIAS Y PRODUCTOS INDUSTRIALES, C.A. "MAPRINCA" Planta en Anaco

Edo. Anzoitegui
Tipo de empresa; fundicion de acero
Personal: 3 ingenieros
12 técnicos
38 de oficina
92 de obreros
No parece existir estructura organizativa en el irea de recursos humanos.
Declara utilizar al INCE en 3rea de administracion
El juicio global del investigador no es positivo; aconseja actualizacidn
de los conocimientos de los ingenieros y en general, programas de adies-

tramiento para todos.

S.H. FUNDICIONES C.A. Planta en Guacara (Edo. Carabobo)

Tipo de empresa: fundicidn de hierro
Es parte del grupo SIVENSA
Personal: 24 ingeniercs
37 técnicos
47 de oficina
252 obreros
Observa el investigador que no tienen prougramas de adiestramiento, pero

existe alguna forma de desarrollo de personal utilizando INCE y FUNDAMENTAL.

FUNDICION Y TALLER DE HERRAMIENTAS SCHWAB C.A. Planta en Mordn (Edo.Carababo)

Tipo de empresa: fundicidén de hierro
Administracidn comiin con Corporacién Miranda y Cocalin, en conjunto pertene-

cientes al grupo SACCO.
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Personal: 2 ingenieros y técnicos
23 de oficina
72 obreros
Programas de adiestrmianeto interno en fundicidn y macheria. Estarian dis-

puestos a cooperar con INCE.

FABRICA NACIONAL DE ACCESORIOS ELECTRICOS DE ALUMINIO "TECNOLET" C.A.

Planta en Valencia (Edo. Carabobo)
Tipo de empresa: fundicidn de aluminio
Funciones gerenciales realizadas por el gerente de plantas
Personal: 1 ingeniero ’ '
2 de oficina
8 obreros

Aspira a que el INCE forme modelista. Actividad basica en fundicidn

FUNDICION DE ACERO DEL ZULIA "ACEROZULIA" Planta en Maracaibo (Edo. Zulia)

Tipo de empresa: fundicidn de acero

La empresa estd paralizada. No hay datos del persomal

FUNDICION DE PRENSAS Y EQUIPQS ESPECIALES C"A" FUNDIPRENSA" Planta en Anaco
(Edo. Anzoafegui)

Tipo de empresa: fundicidn de hierro y acero

Paralizada. No hay datos de personal

FUNDICION MECANICA DE OCCIDENTE, S.A. "FUNDOSA'" Planta en Maracaibo (Edo.Zulia)

Tipo de empresa: fundicidn de acero y hierro gris y modular

Empresa fuera de servicio. No hay datos sobre el persomal.

INDUSTRIAS KVA, C.A. Planta en Barcelona (Edo. Anzodtegui)

Tipo de empresa: fundicidn de acero

Debe arrancar. No hay personal.

ACEROS VENEMAR Planta en Pto. Ordaz (Edo. Bolivar)

Est3 en abandono

COMPANIA VENEZOLANA DE CONEXIONES C.A. "COVECO, C.A." Planta en Valencia

(Edo. Carabobo)

Tipo de empresa: forja cerrada




Personal: 5 ingenieros
6 técnicos
4 de oficina
55 obreros
No parece tener programas definidos de adiestramiento.

El investigador recomienda que se establezcan para todo el personmal.
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A4 Distribucidn de oficios en Centros INCE en relacidn

con IBC
Centros de Estudio Especialidades
Dtto. Federal
Centro de Metal-Mecanica Calderero

Herrero Carpintero Metalico

Cursos:
- Soldadura Universal

~ Soldadura oci-acetilenia
- Lectura e interpretacidn de Planos (LIP)
Edo. Miranda - 5
Centro de Formacidn del Este Herrero Carpintero Metalico :
Cursos:
- Soldadura Universal
- Soldadura Eléctrica al arco

- Lectura interpretacién de Planos (LIP)

Edo. Aragua !
Centro F.1I. Maracay Fundidor
Moldeador de fund.
Modelista de fund.
Cursos: ?
- LIP fundicidn
- Rab. metalogridfico %
Centro El Limdn Herrero Carpintero Metilico ;

- N
] 'a,.»-f'h

Cursos:
Soldadura Oxi-Acetilenia

Soldadura Eléctrica al arco

Soldadura especial
- LIP ,

* Se indican primero los oficios que se dictan, y luego cursos separables
relacionados con nuestro interés




Centros de Estudio

Centro La Victoria

Edo. Carabobo

Edo. Cojedes
Centro F.I. de Tinaquillo

Edo. Lara

Edo. Anzodtegui

Centro F.I. Barcelona

Edo. Tichira
Centro S. Cristdbal y Coord.
Unid. Mdviles
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Especialidades

Herrero Carpintero Metalico
Cursos:
- LIP ’

- Soldadura Universal

- Soldadura Eléctrica al arco

Herrero Carpintero Metialico
Cursos:

Soldador Universal
Soldador especial

Soldador Eléctrica al arco
- LIP

Herrero Carpintero Metalico
Cursos:

- Soldador Universal

" - Soldador al arco de tubos y plancha

Herrero Carpintero Metilico
Cursos:

- Soldador Universal

~ Soldador oxi-acetilenia

- Soldador eléctrico al arco

- LIP

Herrero Carpintero Metidlico
Cursos:

- Soldador Universal

- Soldador Eléctrico al arco
- LIP

Herrero Carpintero Metilico
Cursos:

-~ Soldadura Universal

-~ Soldadura Oxi-acetilenia

Soldador eléctrico al arco

Soldador especial
~ LIP




AS Cursos de R.I. y Gerencia dictados por el INCE

CURSOS DE RELACIONES INDUSTRIALES

Seleccidn, empleo y colocacidn
Entrenamiento
Prevencidn de accidentes

Sueldos y salarios

1.

2,

3.

4,

5. Evaluacidn del trabajador
6. Seguridad Social

7. Sindicato y negociacidn colectiva

8. Comunicaciones en la empresa

9. Normas y procedimientos

10, Legislacidn del trabajo

11. Organizacidén de empresas

12. Desarrollo Qelegados sindicales en empresa

13. Relaciones con el Seguro Social

CURSOS ESPECIALES DE GERENCIA

1. Como interpretar un balance
o 2. Gerencial de mercadeo
- 3. Contabilidad de Costos por Srdenes de produccidn

4, Analista de trabajo

A S. Planeamiento financiero industrial

,r. 6. Encargados de control de calidad

7. PERT C.P.M.
8. Prondstico y presupuesto en la empresa moderna
9. Estudio del trabajo

Anilisis dindmico de costos

Yt
o
.

11. Encargado de adiestramiento

12. Administracidn financiera

13. Seminario Impuesto sobre la Renta




14,

15.

16.
17

19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
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Seminario Implantacidn Técnicas de R.I. (Relaciones Industriales)
Seminario actualizacidn Curso Legislacién del Trabajo
Entrevista Gerencial

Exploracidn dinamica de las té&cnicas R.P. (Relaciones PGblicas)
Sistema de control de gestidn

Proceso Administrativo Legislacién del Trabajo

Exploracidn dindmica de la Conduccidn grupal

Desarrollo de nuevos sproductos

Gerencia de objetivos

Técnicas del mensaje publicitario

Organizacion sistemas de gerencia

Técnicas de decisidn

Elementros de costo ejecutivo

Elementos de administracidn




46 Cursos técnicos para plantas en Electricidad de Caracas (EdC)

Calderas de vapor y su desarrollo
Operacidn calderas
Turbinas-conocimientos generales (2)
Generadores-Barras-Sub-estaciones
Tratamiento de agua en plantas
Calderas de vapor
Turbo-generadores 3, 4 y 5 Arr.
Cambio de combustible caldera Arr.
Cambio de combustible caldera Tac.
Turbo-generador 1-2 Tac.
Turbo-generador 3-4 Tac.
Turbo~generador 5-6 Tac.
Fundamentos de lubricacién

Bombas

Calderas (pasantia)

Dibujo Industrial

Geometria y dibujo

Conocimientos de electricidad
Lectura de planos eléctricos
Elementos de electricidad
Electricidad basica .
Instrumentacidn neumdtica 1 y 2
Electrdnica bésica

Alineacidn de los ejes en acoplamiento de m3quinas
Mec@nica de mantenimiento
Balanceo

T. Mecdnico/a-licacidn general
Cojiuetes

Fisica

Compresor chicago

Pilas-Baterias y acumuladores
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Encendido quemadores calderas 3 y 4 Tac.
Serv. Transf. principal N* 4 Arr.

Seguridad Industrial

Recomendaciones encender una caldera
Regulacidn de los niveles de tensidn del sistema
Microondas ‘
Lubricacidn de cojinetes antifriccién
Proteccidn catddica

Instrucciones de Operacidn P.R.Z.

Folleto E. de C.

Tornero

Megger

Compresor consclidated Neumatic

Compresor Chicago Neumatic

Alineacién horizontal y balanceo

Limpieza quimica de Sup. internas de calentamiento
Compresor horizontal "R.L."

Cursillo de agua potable

Cursfllo de hidrdgeno

Instructivo para el c3lculo de eficiencia
Barra-230 y unidn con II y III de 69

Nociones de Luminotecnia

Instrucciones simulador plantas termoelétricas
Operacidn de Zedita ARR/TAC

Instrucciones anemdmetro y pluvidmetro

Registrador de excentricidad
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A7 Cursos para supervisores y gerentes en EdC
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A8 Instituciones
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ESPECIALIDAD

Ing. Metaldrgica

Ing. Electronica

Ing. Mecanica

otorgando titulos tecnlcas de intéres para IBC
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INSTITUCION

<Universidad Central. de Venezuela :
(ucv) g e

-Inst1tuto Un1Vers1tar1o Po11tec1co
de Barqu1s1meto

-Instltuto Universitario Experimental
de Guayana

-Un1vers1dad S1mon Bo11var
-Inst1tuto Pol1tecn1co de las Fuer-

zas Armadas

-Instituto Pol1tecn1co de Barquisi- ‘
meto \

-Universidad Sim6n Bolfvar “
-Universidad Metropolitana

-Instituto Universitario Luis Caba- -
1lero Mejfas

-Instituto Universitario Politécnico
de las Fuerzas Armadas

-Universidad Centfai de Venezuela
~Universidad de Carabobo
-Universidad Tecnolégica del Centro

<Instituto Po]itécnico de Bar5u1si-
meto

-Universidad del Zulia
~Universidad de Los Andes

-Univerc1dad Nac1ona1 Exper1menta1
del Tachlra .

-Um’versidad de Oriente '

_Instituto Po]itecnico Exper1menta1
“de Guayana e

.......




Ing. de Mantenimiento:

Ing. Industrial:

Tecnologia en Sistemas Industriales:

" del Tachira

Produccidon Industrial:

Técnico Superior en Geo]qg1a
y Hlner1a

Técnico Superior en Informitica
y Computacijon

Técnico Superior en Mantenimiento
MecCanico

AB-2

~Universidad Nacional Experimental
Rafael M. Baralt

-Univarsidad Catdlica Andrés Bello

-Instituto Universitario Politécnico
Luis Caballero Mejias

-Un1vers1dad de Carabobo

~Universidad Nacional Experlpental el
Francisco de Miranda;; - - - L.

-Un1vers1dad del Zulla 1; c;tf,wgii: . ;

~Universidad Nac1ona; Experxmentpl

~Universidad Cato]1ca de] Tach1ra
-Un1vers1dad de 0r1ente , i

~Universidad Nac1ona].Ab1erta,= : ,{%g,.u;

-Universidad de Oriente

-Instituto Universitario de Tecnolo-
gia Industrial .

~Colegio’ Universitario de Maracaibo,

-Instituto Universitario Nueva Esparta

~Instituto Universitario de Nuevas
. Profesiones

-Instituto Universitario de Tecnolo-
gia de 1a Regidn Capital

-Instituto Universitario de Tecnolo-
gfa Industrial
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Técnico Superior en Seguridad -Instituto Universitario de Tecnolo-
Tndustrial

gfa de Seguridad Industrial

Técnico en Disefio Industrial:

~Instituto Universitario de Tecnolo-
gia Antonio José de Sucre
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CENTROS DOCENTES: . C o Cooh R
-Ciclos Diversificados: : . A - - '
~Bachiller, mencidn Construcciones Metdlicas o .
C.D. Rafael Vegas - Caracas .. Ot UL O
. Juan Ignacio Valbuena - Cabimas, Edo. Zulia ! -

. Eleazar Lépez Contresa - San Cristébal, Edo. Tach1ra
. Joaquin Avelldn - Maracay, Edo. Aragua

. Raiil Leoni Otero - San Félix, Edo. Bolivar

. Pedro Le6n Torres - Barquisimeto, Edo. Lara

. Maturin - Maturfn, Edo. Monagas

UOOUUD

. Gregorio Mc Gregor - Caracas

. Leonardo Infante - "aracas

. Rafael Vegas - Caracas

. Rubén Gonzé1ez -' Guarenas, Edo. Miranda

. Anselmo Be]]oso - Maraca1bo, Edo. Zulia

. Eleazar Léper Contreras - San Cristdébal, Edo. Tachira
. Puerto La Cruz - Puerto La Cruz, Edo. Anzoétegui

. Francisco Gonzdlez Guinand - Valencia, Edo. Carabobo

. Eloy G. Gonzdalez - San Carlos, Edo. Cojedes -

cC.
C.
C.
C.
C.
C.
-Bachiller, mencidn Herram1enta3'
C.
C.
C.
C.
c.
C.

UODOOOUUU

C.
C.
C.
-B

achiller, mencidn Metaldrgica ' .
C.D. Radl Lecni Otero - San F&lix, Edo. Bolivar




A9 Listado de documentos tiles, incorporados al Archivo

de CONDIBIECA

ACADEMIAS
Entidades aprobadas por el INCE

Contiene:

1.

Informacidn sobre entidades didacticas
Nombre, direccidn y tel&fono de todas las entidades aprobadas por

el INCE, al dia a mediados de 1983.

Cursos impartidos por entidades didacticas

Titulos de los cursos aprobados, listados en orden alfabético
Codificacidn de cursos (vea 2, arriba)

Programacidn de cursos 1983/84 del Imstituto de Altos Estudios

Comerciales I.A.E.C.

OFICIOS

Contiere:

1.

2.

Listado de los oficios, reconocidos a la fecha por el INCE (25.02.82)

Descripcidn y prgroamas de entrenamiento para los siguientes oficios,
relacionados con IBC:

Moldeador de fundicién

- Fundidor

- Modelista de fundicidn

- Laboratorista de fundicidn
- Mecéinico de mantenimiento
- Mecianico automotriz

- Fresador |

- Calderero

- Instrumentista industrial

Disefio de instruccidn (ejemplo)
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PROGRAMA MODULAR O.I.T.

Contiene:
1. Volumen 12 de '"Modular programme for Supervisory Development” (en
inglés). Trata la Introduccidn y Guia para el instructor. Descrip

cidn de coatenidos.
2. Conteaido de programa {en castellano)

3. Programa del curso INCE "Irduccidn docente” con que se piensa formar
instructores de empresa destinadas a dictar M6dulos del Programa Mo

ular de que en 1. y 2.

PROGRAMAS Y LEYES RELATIVAS AL INCE

1. Memoria INCE 1982

Estructura, actuacidn, resultados en el ano

2. Cuarto Foro INCE

Gestidn INCE EN 1982; presentacidn a empresarios y trabajadores.
3. Ley organica de educacidn
4. Ley y reglamento del INCE
S. Instructivo sobre PNA. Programa Nacional de Aprendizaje (presentacidnm)
6. Instructivo sobre PNA (aplicacidn)

7. Instrucciones para la acreditacidn (reconocer vilidos para la educa-

cidn formal los oficios del PNA)
8. Presentacién de cursos F.I.E. (2 copias).

9. Reglamento de calificacién de cursos para las deducciones que acuerda

la Ley (2 copias)

10. Folleto de presentacién del programa Modular 0.1.T. (2 copias).

CONVENIOS INCE CON OTRAS ENTIDADES

Contiene:
1. Texto del convenio entre INCE y Asociacidn Textil Venezolana para la

creacidn de un Instituto especializado INCATEX.




2. Programa de cursos gestionados por el convenio INCE-IGLESIA
3. Folleto de presentacién de INCE-IGLESTA

4. Folleto de presentacidn de INCE-CONSTRUCCICN

I.E.S.A. INSTITUTO DE ESTUDIOQS SUPERIORES DE ADMINISTRACION

Contiene opuscolos ilustrativos:

1. Master en Administracidn:
1.1. Presentacidn
1.2. Manual del estudiante .

1.3. Planillas de admisidn

2. Programa avanzado de Gerencia:
2.1. Presentacién

2.2. Instructivo de admisidn

3. Programa de Desarrollo Gerencial

CHAMBRE DE COMMERCE ET D'INDUSTRIE DE PARIS

Contiene:

1. Folleto ilustrativo de la Chambre
2. Folleto ilmstrativo de Centros de formacidén en Francia
3. Folleto ilustrativo del Centre Parisien de Technologie

4, Folleto ilustrativo de las actuaciones de la Chambre

Contiene direcciones dtiles

5. TFolleto ilustrativo de la actuacidén diddctica de la Chambre

Contiene direcciones Gitiles

CDG

Contiene un opuscolo de la Carl Duisberg Gesellschaft con presentacidn
del Programa:

Jefe de Produccidn y Multiplicador

Contiene un resumen con las caracteristicas del Programa
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FUNDEIL
Contiene:

1. Tftulos de Educacién Superior y Educacidn Media relacionados con IBC

2. Inventario preliminar acerca de la capacidad de investigacidn en los

Centros de investigacidn tecnoldgica industrial

3. Listado de oficios relacionados con IBC, encontrados en Diccionario

Nacional de Ocupacidn

4., Llista ordenada de denominaciones (oficios)

CONICIT

Contiene:

1. Opuscolo ilustrativo de CONICIT

2. Volumen de actua%}zacién de CONICIT para el trienio 1982-1984

3. Copia de la revista CyT, vol. 1 N.1. 1983, divulgacién del CONICIT

4. Copia de la revista de divulgacidn Ciencia al dia, vol. 22, n.2, nov.83.

FUNDAMETAL

Contiene:

1. Opuscolo descriptivo de FUNDAMETAL y su estructura

2. Catidlogo de los cursos de FUNDAMETAL para 1984,

VOLUMENES SUELTOS

Una copia cada uno, de los volimenes:

1. Information sources on the Machine Tool Industry

2. Indastrial Development Abstracts

3. Information sources on industrial maintenance & repair
4. Information sources on Industrial Trainin}

5. Educacidén-Industria

6. Se busca un industrial
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COVENIN-COVEP

Contiene:

1.

Folletos de presentacidn de los seminarios de FIM Productividad:
- Norma N> 1980
- Sistemas de medicidn y an3lisis en las empresas

Motivacidn-Participacidn

Gerencia de Productividad

Norma de evaluacidn de empresas N> 1980 (2 copias)

Primer nimero de la revista Productividad (1.1.84)

"Guia informativa sobre empresas consultoras (Asistencia técnica en

Productividad)
Prcgrama de cursos y seminarios COVENIN (para 1984)

Folleto de presentacién de la obra "Medicidén y andlisis de la Pro-

ductividad en la empresa" de Kazukiyo y Kurosawa.
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INTRODUCCION

Con el intento de contribuir a la integracién de los esfuerzos de diferentes
organismos piblicos y privados hacia el desarrollo de la industria de bienes

de capital, fue constituido el Consejo Nacional para el Desarrollo de la Industria
de Bienes de Capital (CONDIBIECA) en mayo de 1980 (D.P. N° 621).

Sus atribuciones son las de realizar estudios para generar recamendaciones y
fundamentar politicas del Ejecutivo Nacional.

Los resultados de los primercs afios de su actividad y las lineas programiticas

de accién se pueden encontrar descritos en una serie de dodm\entos, entre- los cuales

se destacan:

1. Realizaciones y accicnes futuras
(C. Vargas, 5.8.83)
2. Estrategia de desarrollo
(G. Tirado, 6.8.83)
3. Posibilidades y restricciones de cinco ramas industriales de bienes de
capital en Venezuela
{CONDIBIECA ~ONUDI, 30.01.83)

La preposicién de desarrollo de la industria delineada en estos documentos confiere

un lugar importante a la recuperacidn de la eficiencia de parte de las empresas,

lo cual implica mejorar notablemente la produccitn el mercadeo la innovacidn
tecnolégica el financiarento y otros., | _

Entre ellos merece también atencidn la politica de desarrollo de los recursos humanos
en sus diferentes fases, una de las cuales. es la preparacién profesional del personal.
Con el fin de investigar las iniciativas posibles en este éaﬁpo, un asesor de la

Onudi ha sido incorporado al proyecto, con un programa de trabajo desde el mes de agosto
de 1983 hasta el mes de febrero de 1984. Aun antes de terminar su trabajo, se ha juzgado
conveniente editar este documento provisional, cuyo fin es presentar a los intere-

sados unos criterios de referencia que rigen el desarrollo de su investigacidn.

Las observaciones que sean proporcionadas por los lectores, serdn agradecidas camo
estfmulo para lograr conclusiones mis acertadas.

Este informe lleva también unas conclusiones operativas provisionales, que se esti-

man justificadas en el estado actual de los conocimientos adquiridos.



PRINCIPICS DE CAPACITACION

v

Las consideraciones que siguen fueron sugeridas en la ocasidn d
examinar los problemas expecificos del sector mencionado er el
tftulo. Con todo muchas de ellas se aplican también a la genera

lidad de los sectores industriales.

Sin pretender afirmar un principic general distinguimos,limitada

mente a los fines de esta nota, entre formacifn y capacitacién.

Formacifn: Entendemos el complejo de nociones y habilidades bdsi

* cas, necesarias para ejercer un oficio o desampenar

un carco, aungue ellas no sean suficientes para cubrir

un puesto especifico.

"

Por ejemplo lo apreadido en la universidad por un inge
niero industrial ya sea tebrica como practicamente,
constituyve su formacifn, en cuanto es premisa necesa-
ria a su ingreso a una variedad de ocupaciones que pue
den ir de proyectista hasta vendedor técnico. Pero
nunca es suficiente al desempeno cabal de cualguiera

At de ellas, por lo que se requieren adiestramientos es-

pecificos (= capacitacié6n).

Ejémplos anidlogos abundan en cualquier nivel profesio-

nal.
Capacita-
cibn: En este contexto significa el conjunto de nociones y

habilidades ‘suplementarias que, agregadas a la forma-
cién que ya se supone tener un sujeto, le permiten oczu

par un puesto definido.

Cabe destacar sin demora que el concepto de capacitacisn
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se aplica sin ambigiiedad a los niveles menores de cali
ficaci6n; a ios niveles gerenciales'y de profesional
universitario, el concepto se hace mds esfumado y tien
de a confundirse con aquel de formacién contfnua. Ve-

remos mejor este asunto después.

Con referencia al personal involucrado en un proceso
de desarrollo del sector industrial gque nos interesa,

distinguimos dos grandes grupos:
1. Personal trabajando dentro de empresas industriales

2. Personal trabajando en entidades empenadas en fo-
mentar las actividades de las empresas (es decir,

Ministerios y otras oficinas pGblicas). “
Vamos a examinar los dcs en la orden, como los proble-
mas del segundo suponen el conocimiento del los del

primero.

1. Personal industrial

Con referencia a diferentes metodos de capacitacién
- (y formacién continua), se pueden distinguir fajas:

en el personal industrial:

1.1. Jefe de empresa

1.2. Gerentes

1.3. Mandos medios

1.4. Profesionales de varios niveles.

Claro que en la realidad no hay limites muy netos, en-
tre las fajas y, la clasificaci6n puede ser juzgada al

go arbitraria. Con todo es Gtil para fines préicticos.




1.1. Jefe de empresa

!
-

Se plantea ung§ veces la cuestién si existe un adies-
tramiento posible para esta funcién. Es bastante di
fundida la idea que dirigir una empresa al m&ximo ni
vel sea un arte, y por lo tanto, gque no se puede en

senar.

Esta opinibn tiene un fgndamente de verdad, como facil
mente es demostrado por el hecho de gque muchos emprég
dedores gque tuvieron gran exito no se les conoce un -
curriculum formal de estudios, mientras que otros, sa

lidos de Harvard, fracasaron.

Sin embargo. no hay duda que el dominio de las varias
técnicas y disciplinas que se han desarrollado alrede
dor del arte gerencial, sea un poderoso utensilio para
manejar una empresa. Nadie cuestiona la necesidad de
poseer tal dominio, por parte de los gerentes de empre
sas racionalizadas (las gue tienen estructura geren-
cial). Tampoco hay problema para el jefe de una de
estas empresas, porgué €l siempre es uno de ellos y

su preparacién para el ndximo cargo es tan solo un
grado mds ée un proceso sistem&tico, al cual se some-

ti6é en el pasado y al cual estd acostumbrado.

El problema existe en el caso de la empresa caracteri
zada por la presencia de la figura del emprendedor.
Muy a menudo esta es la forma en que la empresa nace,

identificé&ndose con las ideas e iniciativas de una so

HusmHEnT
la persona,j}aﬁﬁo Rl emprendedor. Aun cuando muy cre

cida en tamano, tipicamente no tiene estructura racio
nalizada, siendo la gesti6n basada en relaciones de
confianza entre el emprendedor y un muy restringido

nmero de fieles. Este tipo de empresa, aunque pueda



experimentar perfiodos de gloria, nunca dura para siem

pre, por estar tan ligada a las caracteristicas perso
nales del fundador. En presencia de fuertes cambios
en el medio ambiente, o aun simplemente por su gran
exito y crecimiento, ella se vuelve inmanejable. Su
sobrevivencia depende entonces de su transformacién

en empresa de tipo gerencial.

A pesar de su relativa caducidad, este tipo de empre-
sa tiene enorme importancia por ser el vivero del fu-
turo. Es una lastima que pocos emprendedores alcan-
zen a sobrevivir a la necedaria transformacién de su

empresa. Si se pudiera encontrar la forma de ayudar
los a dar el paso necesario, el patrimogfgﬁgg talen-

to emprendedor serfa enriquecido.

La dificultad estriba en el hecho de que el personaje
consiguid una posicién tan destacada bas&ndose solo
sobre sus talentos naturales y experiencias préacticas.
Habiendo tenido un gran exito, su confianza en los
recursos personales es total, y el tiende a apreciar
menos la ayuda que los conocimientos teoricos pudieran

traer a su capacidad natural.

Por eso no es caso frecuente que el jefe del tipo em-
prendedor solicite o sea abierto a recibir alguna ins

truccidén formal.

Si se quiere de cualquier modo favorecer su crecimien
to, juzgado Gtil para el sector industrial al que per
tenece, una forma podria ser crear condiciones de las
cuales el pueda disfrutar, sacando satisfaccién perso
nal, mientras su talentc encuentre en ellas alimento,
casi sin darse cuenta. La chuleta podrfa ser como si

gue:
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Facilitar visita$§ a las plantas de competidores y de

industrias afines.

Esta es al mismo tiempo una fuente de ideas précticas
y un medio para salir del aislamiento; un estimulo a
la emulacién, un medio para proporcionarle sugestiones

en via indirecta.

Participacifén a congresos y asambleas, que traten
temas relacionados con su industria. Pueden ser de ti

po técnico y comercial, y también polfitico.

La oportunidad que se le brinda es de familiarizarse
con las ideas trasmitidas por medio de la palabra ha-
blada. Representa un grado mds desarrollado con res-
pecto al antecedente. Puede inducir al decseo de comu
nicar y no solo escuchar, y con eso el estimulo para
organizar mentalmente sus propios conocimientos, ideas,

intentos.

Participar en ruedas de seminarios solicitandole la

contribucién de su valiosf{sima experiencia.

Este grado se vuelve posible, cuando el sujeto ya ten
ga alcanzado cierto nivel de organizacifn mental, y
es medio poderoso para vincular su empef personal

en trascender su condicifn presente.

Frecuencia de ambientes academicos, facilitada por la

actividad (. Cuando el sujeto tenga logrado el gusto de
la comprensif6n intelectual de los fenomenos, ya no
tiene m&s necesidad de recibirhéyggs ajena para fomen-
tar su actitud al liderazgo industrial. En este nivel

8l es capdz de alimentar por si mismo no s6lo su talen
to, sino sus conocimientos y su dominio de las técnicas

que el juzgue dtiles.




Serd capdz de ensenar a nosotros/sus antiguos aseso-

res y disfrazados maestros.

1.2. Los Gerentes

1.2.1. Se atribuye esta denominacién a los funciona--
rios de la empresa inmediatamente por debajo
del jefe.

Su ndmero y la distribucifn de las responsabi-
lidades entre ellos, son muy variables con el

tamafio y la especializacifn de la empresa.

Cuando se nfimero crece, aparecen también nive-
les jerdrquicos entre ellos. En este caso el
l1fmite hacia abajo, hacia los mandos medios,

se vuelve esfumado.

Hay mucha literatura sobre la naturaleza de su
funcibn y la manera de ejercerla. A los fines
particulares de esta nota, sin pretender afir-
mar principios generales, destacaré las carac-
ter{sticas de su funcién que mas afectan el

proceso de su capacitacibn.

- Representa el nivel mdximo de supervisién.

- Su actividad supervisoria no se ejerce necesa-
riamente sobre sectores de su personal compe-

tencia.

- Tipicamente son llamados a tomar decisiones en
todas las circunstancias que trascenden la ruti
na, es decir, cuando el problema planteado no

tiene soluciones conocidas o cuando una parte




de la informacién necesaria es desconocida.

Se supone que'actfien mas allds de los limites
de las tareas especificadas por su cargo, si
las circuenstancias y el interés de la empresa

asi lo requieren.

Aunque sean tenidos al respecto de las reglas
y procedimientos oficialmente establecidos por
la empresa para los sectores que supervisan,’
la eficacia de su accibén es juzgada rmd&s por la
medida en que alcanzan objetivos asignados,

que por una cuidadosa y prolija aplicacifn de

los procedimientos.

También tiene relevancia el origen (baci#ground)
de los gerentes. .

Dejando a un lado la empresa del emprendedor,
gue no sabe tener gerentes profesionales, consi
deramos la empresa rdcionalizada o, que s@ estéd

volviendo a este tipo (gerencial).

La mayorfia de los gerentes son sacados de los

rangos de los profesionales universitarios, que

ya tengan una suficiente experiencia del traba

jo.

Sin embargo, una parte de candidatos v&lidos

no tienen tftulo universitario: su preparacién

se hizo en la actividad pr&ctica. Excluir es-

tos elementos del acceso a la alta gerencia no

es aconsejable por varias razones, principal
entre las cuales la pérdida de un recur-

so humano cargado de una experiencia a veces

Gnica.
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Sin embargo para lograr este fin surgen pro-
blemas de formacibén suplementaria y de inte-

gracibn con el otro grupo.

Capacitacidn.de los Gerentes

Utilizar el término capacitacifn para los ge-—
rentes, es algo impropio, Gomo ya observamos
sus funciones gerenciales dependeg menos de las
caracteristicas del puesto ocupado que de la

iniciativa del ocupante.

La capacitacién en el sentido en que la defini-
mos al principio solo proporciona conocimientos
e habilidades ligados al pueéto; como tal no
puede aplicarse a las iniciativas.
Para.permitirle al gerente o al aspirante tal,
de desarrollar su iniciativa con la necesaria
discrecién, hay que seguir facilitandole forma-
ci6n, es decir, conocimientos y habilidades'de
ancho espectro de aplicacibn.

La doctrina relativa a asuntos gerenciales estd
tan desarrollada que serfa empresa muy poco eco
némica intentar de suministrarla por entero Qu
rante la formacidén b&sica (universitaria) del s
sujeto. Ademds ocurrxirfa el peligro de volver
lo"doctrinario” por desequilibrio entre adqui-
sicibn tebrica y aﬁlicacién.

Una forma mds eficaz de preparar un gerente es

la de introducir a los jovenes licenciados (de

— - N — - — R ———— e —



toda carrera universitaria, inclufdas las cien-

tificas y técnicas) en posiciones profesionales

dentro de la empresa. Se produce una espontanea

»

2
selecci6bn entre una . S mayorgaAge desarrollo

hgnto que alimentar& carreras de profesionales

medios y mandos medios.

La minorfa de desarrcllo rédpido, properciona can

didatos para los niveles profesionales mis cali-

ficados y para gerentes.

Observese que estos dos fitimos grupos no siguen

completamente separados, como los profesionales

muy calificadog’ . mds adelante pueden volverse

gerentes.

Todo candidato a gerente tiene que adquirir una

instrucci6n com@n a todos, relativa a la adminis
adewmas

tracién de empresas;Yuna instruccién m&s especi-

fica relativa a la rama en la cual primero seré&

introducido.

La instrucci6n especifica puede ser proporcionada

y probablemente conviene, en dosis limitadas y

repetidas.

Para esclarecer este punto, hago un ejemplo:

Un gerente novato en el d&mbito de las relaciones

industriales después de un curso generallde admi-

nistracibr podrs cursar técnica para contratar,
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evaiuacidn Ce carreras, gestifn de sueldos y sa-
larios, té&cnicas de negociacién, etc.

Cada- uno de estos asuntos especificos puede ser
estudiado en forma sistemd&tica en perfodo breve,
digamos alrededor de uwila semana © un poco mA&s.
Debido a su formacibn b&sica, tambié&n se puede
entregar a su propia iniciativa una formacién
suplementaria en forma de autoinstruccibn (por
medio de lecturas)

Cabe no olvidar que junto a la formacién también
debe tener lugar una capacitacidn, que consiste
sobre todo en el estﬁdio de los procedimientos
vigentes relativos al cargo ocupado. Esta puede
tener lugar mediante la autoinstruccién o ins-
truccién dentro de la empresa dictada por geren-
tes antiguos. Una forma también posible es en-
cargar al mismo gerente la elaboracién escrita de
los procedimientos cgue deben aplicarse en su
sector,

Un problema suplementaric surge con la preparacifn
de esos candidatos que no tengan instruccién su-
perior, y que sean habilitados mediante una prolon
gada experiencia pré&ctica. Estos sujetos, noto-
riamente tienen dificultades de volver al estudio,

alimentan sentimientos ambivalentes de inferiori-
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dad y superioridad hacia sus colegas mas letra-

dos, en genefal no son bien dispues*os hacia

un sistema formalizado de preparacidn. Esti a
cargo de la gerencia superior, solucionar el
probiema de las dos esferas en que se presenta,
es decir, pedacocica’'y humana.

En lo pedagSgico se deherfa recurrir al estilo

de emsenanza que prevee cursos basados sobre’
estudios de casos. Este estilo es preferible tam
bién para aquellos que aunque con grado ya lle-
ven un periodo largo de alejamiento de los estu-
dios.

En lo humano un resorte muy valioso es la concien
éia‘de parte de la gerencia que el desarrollo

de estos elementos es muy importante para la
hacienda. Esta certidumbre sugerird formas con-
cretas que debe tomar la atencién cerencial hacia

cada caso que se presente con sus particularidades.

1.3. Los Mandos medios

Bajo esta denominacién pnonemos todos aguellos que
estando en una empresa Jjerarquicamente por deba-~-
jo de los gerentes, ejercen, sin embargo, una au-~

toridad sobre otros.



Los limites hacia el alto como hacia el bajo son

algo esfumados. También pueden ser esfumados los

limites laterales hacia el personal profesional.

En esta categoria son representados.dos grupos:

los que, sin tener estudios superiores se han

destacado por sus habilidades en el trabajo préac
tico y debido a ello han logrado alglin ascenso,

y los que cursaron estudios superiores y por eso,

inmediatamente fueron colocados en puestos de fe§

ponsabilidad. Ambos grupos son imprtantisimos
para la empresa aungue sean fuente de rozgmiento
entre si y pongan problémas con respecto a la

elaboracifn de un esquema comn de préparacién .

_ e

La funcidng&ﬁ}ﬂcapataz para arriba, no importa

a que nivel sea ejecutada tiene caracteristi-

cas propias, Eﬁtre ellas las que m&s interesan

son las siguientes:

- Instruir a los subordinados en la ejecucibn del
trabajo.

- Definir problemas técnicos y organizativos,
buscar soluciones o contribuir a encontrarlas,
tramitar con instancias superiores o laterales
de la empresa.

- Lograr las mejores condiciones ffsicas y menta-

les de los subordinados hacia el trabajo.
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_ Cabe destacar que la iniciativa requerida

y permitida al mando medio se ejerce dentro de
un marco establecido de reglas y procedimientos
aceptados  (rutina). Se supone que todo caso so-
bresaliente r-specto a lo previsto sea d@feri-
do al nivel gerencial.

Aun con estas limitaciones cdesempefar las tareas
de un mando medio requiere una preparacién bas-
tante laboriosa, que abandor=Ja a la espontanei
dad de los indwviduof puede consumir un tiempo
desproporcionade o aun nunca llegar a cumplirse.
En todo caso el precio pagado en término de ca-
lidad menos buena del producto y menos producti-
vidad es alto por utilizar mandos medios poco
preparados.

El esquema de la preparaci6én del mando medio se’
configura dentro del concepto de formacidn conti
nua, es decir, una formacibn que sigue realizan
dose por etapas alternando largos perfodos es-
p{énd{dos en la ejecucién de tareas cotidianas,
y perfodos concentrados de estudio formal en los
cuales se proponen a los participaqtes teorf{as
aptas para interpretar los fenomenos experimenta
dos y técnicas para manejarl@s mejor, Paralela-

mente a este proceso tiene lugar una capacitacién
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)
generalmente espontanea gue consisté en aprender

y aplicar todos los procedimientos dictados por
los organos técnicos y administrativos de la em-
presa respecto a los métodos que se€ vayan adop-
tando.

Para proporcionar una idea mds concreta de un .
programa de formacién continfia para mande( medtas_
doy a continuacién un listado de posibles argumen
tos pertinentes:

- como instruir los trabajadores

- estudio de metodos

- reglas bédsicas de comportamiento

- hablar m&s eficazmente .

~ escribir relatos

- organizacién de la empresa.

- etc.

El estilo de ensefianza debe ser muy pegado al
examen de casos concretos; las generalizaciones —~
siempre necesarias- deben ser introducidas con
extremo cuidado; puede ser Gtil recorrer al psico
drama, al menos a los niveles de base.

El problema de la presencia de dos grupos de di-
ferente escolaridad, debe ser tenido en gran cuen

ta, y tratado caso por caso.



1.4. Los profesionales

Con esta denominacién entendemos a la persona dependien
te de la empresa gque ejerza una actividad en forma auto
noma, una actividad bastante compleja que requiera apren
dizaje prolongado para aprenderla.

Se pueden distinguir dos clases: los que act@an manejan
do prevalentemente cosas: obreros con varios grados de
calificacién; los gque manejan sobre todo informacioﬁes:
llamados técnicos o especialistas.

’ Dentro de cada categorfa hay varios niveles de competen
cia. Se observa que a los niveles mds desarrollados el
especialisté a menudo tragaja utilizando ayudantes, con
eso el limite con el mando medio se vuelve'esFLma4a-

esg Qe A0 Seh ¢ Ch{td el S
Afuera de los profesionalesfcalificados. A pesar de eso

>F
deben’considerarlos - :;/como para ellos también se

vuelve necesarid o Gtil, alguna forma de capacitacién.

1.4.1. No calificados: Todo trabajador recibe siempre

cierta capacitacién, aunque no se le reconozca

calificacibn por esa. Dos son los momentos tipi

cos en que la recibe: Al ser contratado por

primera vez, recibe alguna forma de "induccibn"

es decir, se le explica y ensefia practicamente
! ne a-¢~'v4*1") . .

como comportarse, "sehalar" presencia,a quien

dirigirse, reglas b&sicas gue debe respetar, -

normas rudimentarias de sequridad e higiene.




1.4.2.
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- Todas las veces que viene asignado a un puesto nuevo
de trabajo; se le éxplican, ensenan y demuestran los
utensilios, las operaciones a ejecutar, controles, pla
nillas a llenar, cuidados a tener,alguna; caracteristi
cas del producto, etc.

Estas formas de capacitacifn elemental nunca faltan.
Pueden ser suministradas sin formalidad confiando el
sujeto a un capataz o colega antiguo. En empresas ﬁés.
grandes y organizadas puede darse un proceso mds formal
a través de organos internos de capacitacién. Por ejem
plo en refinerfas a menudo se dedica a la induccién un
perfodo formal bastante prolongado por razones de segu
ridad. Igqualmente, por todas las tareas éué no sean
absolutamehte elementales, puede darse una capacita-
cibén al puesto, de parte de especialistas (instructores
de empresa).

Observese que la capacitacibn al puesto puede represen
tar una vfa a la calificacibén si la versatilidad del
individuo le permite cancdidatearse sucesivamente a

puestos nuevos.

Calificados

El calificado puede entrar a la empresa ya ejerciendo
un oficio. En este caso recibe tan solo (ademds de la
induccibn inicial) una capacitacién por el puesto espe

cifico gue va a ocupar. Su eventual desarrollo depen-




1.4.3.
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de de sus iniciativas a menos que la empresa, particu-
larmente sensible al papel representado por los facto-
res psicol6gicos sobre la eficacidad del trabajo, no

tenga activado un sistema de carreras para el desarro-

" 110 de sus empleados.

Para.la capa considerada el desarrollo rno pasa de:
- reconocimiento, mediante el sueldo y la otorgacidn
HALa b Qe
de]ciertas'capacidades profesionales gque el sujeto
haya logradb.
- pasaje a capataz (primer gradc de supervisor).
ﬁl factor limitante es, en el caso considerado, la fal
ta de instruccifn previa. Esta carencia salvo los casos
sobresalientes no puede ser suplida por iniciativas

educativas tardias.

Tecnicos y especialistas

La funcibn del técnico o especialistag puede ser ejer
citadavpor personas que tienen dos distintos origines.
Los formados por la préctica y los que tienen estudios.
En general los précticos tienen un dominio de los fe-
nomenos corrientes e inmediatos que los sequndos nunca
alcanzaran. Pero también tienen limites muy serios cuan
do el problema principal es encarar cambios.

Empresas est&ticas pueéden prescindir de técnicos con’
estudios; 1ds que pretenden desarrollarse en el sentido
de productos mds diferenciados y complejos, no pueden

en absoluto.
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Como nuestro interé&s es orientado hacia' la evolucién
de la industria, nos ocuparemos schre todeo del desa-
rrollo de técnicos con estudio. Esto no quiere decir
gue la gerencia de una empresa debe ‘descuidar sus -
précticos: entre ellos puede encontrar elementos con
capacidad y voluntad de desarrcllarse y e€s en su pro-
pia conveniencia encontrar las formas para realizar
una colaboracién que valorice el patrimonio de expe-
riencia que les pertenece.

El desarrollo de un técnico se realiza por etapas:

- Asimilacién de la experiencia poseida por la empre-

sa.. .ademx"r de ‘2 Acliey cetidriamy)

- e— e —e

Esta se realizal confiandoles responsabilidades par
ciales, bajo la supervisién del personal antiguo,
con el estudio de la documentaci6n existente, rela-
tiva a las obras corrientes; encargandoles de elabo
rar documentacién cuando la existente es carente.

- Adquisici6n de cultura pertinente.
Se realiza con el estudio de literatura técnica, par
ticipacif6n en seminarios especificos; concurso en -
congresos profesionales y visitas a otras plantas.

- Desarrollo de competencia especifica.
Esto se realiza encargando al técnico de ser el ter-
minal recibidor en contratos de transferencia de tec
nologfa y Know-how; con pasantias en una casa matriz;
atribuyendole responsabilidad para la aplicacién de

nuevos procesos.




Unas filtimas palabras quiero dedicarlas a las relacio-
nes entre profesionales de mayor calificacién y mandos.
Como ya se ha observado la distincibn se eﬁf@auQVf:f{qué-
Un ejigﬁig\gfridzgiéigggeEP.la aplicacién de un proce-
sorggafégibnég‘no—se’IIEIE; a estudiar y a dar ccnse-
jos. El es llamado a dar la demostraci6n de la validez
del proceso tomando en primera persona la responsabili
2alreqor
dad de eomstvbr el nuevo sistema funcionando.
Esto no puede prescindir de mandar a otros y a hacerse
ayudar en algunas tareas. Y afin cuando el sistema sea
aprobado y entregado, se sigue recurriendo a &1 en las
emergencias. En estas circunstancias, aunque el ae for

malmente consejos, claro estd que se trata practicamen

te de 6rdenes.

2. Persohal Oficial

Bajo esta denominacién comprendemos los funcionarios
de varias‘entidades pGblicas, cuya actividad esta invo
lucrada en fomentar condiciones favorables al desarro-
1lo de nuestro sector industrial.

Entre ellas colocamos a manera dé ejemplo sin preten-—
der fijar un rubro definitivo: los Ministerios de Fo-
mento, Hacienda y Corxdiplan; entidades financieras co
mo el Fondo de Inrersi6n Venezolano, el Banco Indus?
trial, Foncrei y Corpoindustria; los grandes comprado
res de bienes de capital como la;compaﬁié‘eléctricg,

las petroleras, aluminio, Sidor y Cantv.
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Todas tienen un fin en com(n pero no necesariamente

todos los funcionarios que representan las unas son

énterados de los prbblemas de las otras, y todos al

mismo:pado~dba marco de criterios generales fijados

por el Estado.

Mejorar conocimientos y uniformar patrones de conduc

ta, puede contribuir a ahorrar esfuerzos consiguiendo

al mismo tiempo resultados mds satisfactorios.

Los asuntos que parecen dignos de prioridad son: eﬁ

el orden:

- criterios vigentes para el desarrollo nacional.

- estrategias elegidas de desarrollo industrial y
dentro de ellas, las particulares de nuestro sector.

- normativa existente para la regulacién de las condi
ciones de desarrollo: financiera, proteccién, trans
ferencia de tecnologfas, exportacién, capacitacifn

del personal industrial, ecologia.

Una forma adecuada para lograr la diseminacibn de los

conocimientos y encontrar el consenso sobre lineas de

de accibn comfin, parece ser la prcmocifn de seminarios

entre los intéresados.

Teniendo en cuenta el nivel de elevada responsabilidad

de los participantes, los seminarios deberfan poseer

las siquientes caracterfisticas:

~ contar siempre con la presencia de los industriales
del ramo, ademds de los funcionarios oficiales.

~ ser breves, es decir, no superar un dia en duracién

~ ser frecuentes, es decir, tenerse no menos de una

!
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- ser gquiados, es decir, contar con la cooperacitn de (:Ef
un secretariado que cuide la progresién y correccién
de los asuntos a tratarse; junt@ la informacién rele

vante para ponerla en forma distribuible de antemanc
i

@ los participantes; verbalice los resultados de

las reuniones.

Como soporte y extensibn de esta actividpd deberia tam
bién considerarse la de enca#gar, todas las veces que
parezca necesario, grupos de estudio para profunﬁizar
asuntos particulares; procurar a estos la pbsibilidad
de conducir investigaciones ya en el pafs como también
en el exterior.

3.~ Consideraciones finales

La competencia profesional del personal es un factor

de desarrollo que nadie pone en duda.

La competencia se adquiefe en forma espontanea de par-
te de muchas personas, a todos los niveles por un esti
mulo natural. Sin embargo, el proceso espontdneo de ca
lificaci6n es muy lento comportando también un pendéda,
tal vez grande, de potencialidad latente.

La *utilizacifn completa de esta potencialidad, en las
condiciones en que estamos actuando, se puede concreta
mente conseguir por medio de una acciébn deliberada y
utilizando recursos en gran parte ya desarrollados en la
infraestructura existente.

Con referencia a las fajas de personal aludidos mis
arriba en el texto, podemos distinguir los elementos
de la infraestructura que mis se prestan al ser utili-

zados.
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3.1. PROFESIONALES

3.1.1. Trabajgdores‘de base (obreros)

Como hemos visto en el punto 1.4.1. y 1.4.2. se

necesita siempre alguna preparacibén bajo la forxr

ma de induccién generai y capacitacién especial

al puesto de trabajo.

Dos utensilios serfan utilizables para eso, aun

que tal vez requieran alguna medidas para zumen

tar su eficacia:

- el programa nacional de aprendizaje del Ince.

- cursos internos dictados por instructores de

la empresa, formados por los cursos F.I.E. del

Ince.

Conviéne observar en este punto que estamos consg

wt

cientes de las criticaskde muchas partes se le-
;. vantan vara poner en tela de juicio la eficacia

de estos sistemas.

Aunque sea posible que las criticas sean correc

tas, esto no serfia todavia razén suficiente para

rechazar los utensilios existentes, m&s bien de

ben buscarse medios para mejorarloé. Discutire-

mos la forma de hacerlo al concluir.

3.1.2. Técnicos y especialistas

En una industria muy est8tica, se puede hipote

tizar que cada técnico (o especialista) una vez




alcanzada una capacitacién suficiente para su
puesto, no necesite aprender mds.
Esto no es nuestro caso pues miramos el desa-
wR
rrollo. Nebemos suponepk;as circunstancias en
gue es preciso adecuar conocimientos y habilida
des, pasan muy a menudo. Los técnicos deberén
capacitarse repetidas veces en pocos anos.
Esta esfera de capacitacifn es responsabilidad
pertenecisnte casi enteramente a la empresa en
cuanto su contenido es muy especifico.
Conocimientos y habilidades que deben ser trans
mitidos a los técnicos son, inicialmente conse-
guidos por los pocos encargados del desarxollo
tecnol6gico. De estos se debe cuidar la prepa:
raci6én de dos niveles: cultural y préctico.
A nivel cultural, se utilizan los servicios ofre
cidos por entidades universitarias. Cursos bre-
ves de naturaleza cientffica, suplementados por
autoinstruccién guiada.
Los cursos aludidos no pueden ser pre-confeccio
nados sino definidos con muchk atencibén entre:
el interesado, el instituto universitario y el
responsable de la formacifn. Se debe dentro de
la empresa tener en cuenta: las carencias del-
interesado, los objetivos tecnicos de la empre-
sa, los recursos efectivos del instituto elegi-
do. A nivel prédctico la preparacién:casi se

identifica con el trabajo, cuando haya en la




)
empresa una buena gestidn de este recurso huma-
no. Es decir que la gerencia debe cuidar que es.
tos técnicos sean constantemente responsabiliza
dos de conseguir alguna mejora en 'los procesos,
o bien que sean el terﬁinal de algun contacto
de transferencia tecnol6gica.
En fin, la transmisi6n de los progresos conse-
guidos serd m&s eficdz de recibir estos té&cnicos
una induccién docente, por ejemplo utilizando
los cursos que esta experimentando el Ince.
Estamos en cooperapién con Fundeéﬂ realizando un

inventario de los servicios ofrecidos por los

institutos universitarios.

Mandos medios

Para una continua capacitacién de esta faja, son’
disponibles:

- los cursos CAS, gestionados por el Ince, gque
se pueden considerar como primera induccién al

oficio.

- los cursos para MM‘siempre del Ince, que tienen
caracteristicas de profundizar, cada uno una ca
pacidad (Gtil para integrar a un figura m&s comple
ta de mando medio.

También la empresa puede pensar en cursos inter-
nos, disefados para utilizar el material elabora

do para el fin de preparacibén de técnicos {(ver




punto anterior).

Como se ve también en este caso no se debe

fundamentar en un programa técnico pre-confec

cionado, que se puede aplicar mecanicamente.

ER decidir las singulares intervenciones, hay

que tener en cuenta:

- las circunstancias especificas del desarro-
llo de la empresa.

- las caracteristicas personales de los mandos

a asistir.

Gerentes

La preparacién como aludimos en el texto arriba,

tiene forma continua, en el sentido de que se

fundamenta en:

~ Asistencia perfodica a seminarios de nivel
adecuado.

~ autoinstruccifén guiada por medios de lectu-
ras.

- viajes de estudio con obligaci6n de relatar
sus resultados.

Un inventario de cursos y seminarios utilizables

ofre=cidcs por varias instituciones confiables,

se estén redactando, a semejanza de lo aludido

en el punto 3.1.2.

Merece dedicar también atencién al servicio que

algunas entidades ofrecen de investiéar proble-

mas especificos de organizaci6bn en las empresas,




y gestionar seminarios interncs sobre estos asun

tos.

Una actividad de este tipo se puede considerar

apta para los niveles mis calificados de geren-

cia, incluyendo el mis alto.

Concluyendo, se debe l;amar la atencién sobre dos

circunstancias que emergen del examen de todos

los casoOs en gue se manifiesta la necesidad de

formacifn/capacitacifn en la empresa.

l1.- No es un fenfmeno que se presente saltuaré—
miente en la vida de la empresa, sino es una
presencia constante en el tiempo y a todos
los niveles.

2.- No puede ser satisfecha aplicando esqguemas

conliadaimen™

fijos sino adecuandoﬁ}os medios utilizaﬂdosy
la intensidad de la accién,de acuerdo a las
mudables circunstancias y optimizando los
costos.

Siguen una{ consecuencias

Dentro de cada empresa deberfa existir un orga

no permanente encargado continuamente de detec-

tar las exigencias de capacitaci6én, definir sus

caracteristicas,encontrar soluciones utilizando

medios internos y externos a la empresa.

A nivel gremial serfa fitil la presencia de un

6rgano encargado de ayudar los organos empresa-

riales en solucionar sus problemas pérticulares

e intervenir con el peso determinado por ser




representancia colectiva, sobre la infraestruc
tura para que esta adeciie sus servicios al

nivel necesario de calidad y plenitud.







