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RESUMEN

El presente articulo es una reflexién de los planes de formacién en la
empresa mixta “PETROCABIMAS” la cual muestra debilidades en el
orden epistémico y filoso6fico. Se observan planes formativos sin una
fundamentacion metodolégica y con una cosmovision limitada a los in-
tereses de la empresa, menospreciando las necesidades de motivacion
y formaciéon permanente de sus trabajadores y empleados. Todo plan
de formacién debe tener caracter permanente y continuo que responda
a cada realidad especifica cuyo cuerpo metodolégico facilite su diseno
y desarrollo a corto, mediano y largo plazo. Los planes de formaciéon
convienen sustentarse en la corriente epistémica que mejor se adapte,
con base a las necesidades filosoficas y educativas de la empresa y sus
trabajadores; planes que se deben asumir por la gerencia y el departa-
mento de mejoramiento profesional. A partir de una postura constructi-
vista del aprendizaje, se deben proponer planes de formacion educativa
permanentes donde se desarrolle el talento humano, garantizando que
trabajadores-empresa se retroalimenten con sus propias experiencias a
través de una accion concertada.
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ABSTRACT

This article is a reflection of the formation plans at mixed PETROCABI-
MAS company which show weaknesses in the order Epistemic and phi-
losophical. Formative assessment is observed without a methodological
foundation and with a limited cosmovision to the interests of the com-
pany, underestimating motivation needs and the permanent training of
the employees. Every formation plan must have a permanent and conti-
nuous character that responds to every specific reality whose methodo-
logical body facilitates its developments and design in the short-term,
medium-term and long-term. The plans formation agree be sustain at
the epistemic tendency that better adjust to the educational and philoso-
phical needs of the company and their employees, plans that should be
assumed by the management and the department of professional impro-
vement. From a constructivist posture of learning, permanents educa-
tional formation plans must be proposed where human talent develops,
guaranteeing that company-workers can feedback with their owns expe-
riences through a concerted action.

Keywords: Planning, Formation, Constructivism.

INTRODUCCION

Las empresas y organizaciones contemporaneas se plantean mejorar
su capacidad productiva a través de planes de mejoramiento profesional
que no responden a los intereses comunes, que deben prevalecer entre
empleados y empleadores. Todo plan de formacion debe estar orientado
éticamente en una adecuada planificacion basada en las necesidades de
cada humano para una empresa u organizacion. No debe limitarse a la
planeacién dirigida exclusivamente al crecimiento y productividad de la
empresas, también se debe sustentar como una accién concertada, para
garantizar adecuados propositos motivacionales y de crecimiento huma-
no.

Enfocado en el paradigma cientifico, es necesario conocer la episteme
y segtin aporte de Hurtado y Toro (2007), se describe como racionalidad,
modo de pensar o conocer correspondiente a cada estructura histérico
social, asociada a las respuestas que el hombre persigue, y ésta responde
a un modo de vida producido por un sistema de relaciones econémicas,
sociales y humanas, que abarcan un periodo precisable en el tiempo.

También se debe considerar los procesos cognitivos necesarios para
que ocurra el aprendizaje, basado en la epistemologia genética de Pia-
get (1987) se debe fundamentar en contenidos, método y objetivos que
marcan el proceso de ensenanza, el aprendizaje humano se construye,
la mente de las personas genera nuevos conocimientos partiendo de los
conocimientos previos. Se puede reflexionar e internalizar los problemas
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criticos de la realidad, basandose en la postura epistémica donde se pue-
da valorar el conocimiento propio segin las experiencias practicas para
comprender y tomar conciencia de acciones que permitan solucionar
problemas.

En el presente articulo se propone una postura epistémica educativa de
caracter reflexiva orientada a los planes de formacion de la Empresa Mix-
ta “PETROCABIMAS” con fundamentacién Epistémica y/o cosmovision
que valore los intereses concertados tanto de los trabajadores como los
de la empresa. Se trata de una planeacion dirigida a la motivacion cons-
tante de los trabajadores para que asuman una perspectiva de pertinen-
cia de los intereses de la empresa. Al abordar el problema de la postura
epistémica educativa se encuentra con un cuerpo de definiciones de un
plan de carrera que conduce a establecer las relaciones entre los planes
de formacion personal y los planes de formacién organizacional.

Los planes de formacion de caracter personal deben responder a las
metas y objetivos que cada individuo se plantea como parte de su desa-
rrollo, esto asociado con su proyecto de vida, su capacidad de autoevaluar
el potencial, aptitudes y competencias con relacién a su profesiéon. En el
marco organizacional el plan de formacién se define como un proceso
permanente y continuo, donde el mecanismo utilizado, es a través que
cada persona define y visualiza sus metas de carrera, identificando los
medios para alcanzarlas.

Todo plan de formacion debe ser asumido con programas formativos
permanentes, respondiendo a una estrategia de aprendizaje constante
con una planeacion indispensable de crecimiento y motivacion al logro.
La gerencia de una empresa debe asumir la planeacion en el campo de la
formacién como una inversidn para preservar su capital y recurso huma-
no.

Cuando se refiere a formacién debe ser vista como una anticipaciéon al
futuro, una mirada prospectiva que permita adelantar las necesidades
tanto individuales como a los intereses de la empresa u organizacién. Las
empresas u organizaciones no deben pensar solo en sus intereses parti-
culares, también deben plantearse planes de formacion para preservar
su capital humano y hacer sentir a los trabajadores que son parte funda-
mental de la empresa.

Una empresa como “PETROCABIMAS” debe desarrollar una cultura
de formacion permanente y, su capital humano, debe adquirir un sentido
de pertinencia, que le permita ser la fuente de esa cultura organizacional,
asumiendo una postura epistémica constructivista con todas sus implica-
ciones teoricas y metodologicas. Tomando como referencia metodologica
la accion-participacion y sus distintas fases porque facilita el anélisis del
problema bajo una 6ptica diagnoéstica donde convergen la concertacion y
el didlogo entre empleados y empleadores.

Un plan de formacién es parte esencial de la planeacion estratégica de
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una empresa, no puede desvalorizar a sus trabajadores, debe darle va-
lor agregado para fortalecer sus perspectivas y sobrevivir en un mundo
altamente competitivo. Las empresas u organizaciones deben estar en
constante proceso de transformacion futurista que se hace presente de
manera rapida pues vivimos una realidad marcada e influenciada por ex-
traordinarios avances en las tecnologias de informacién y comunicacion.

FUNDAMENTACION EPISTEMICA (COSMOVISION)

Una de las carencias que se observan dentro de los planes continuos de
formacién en las empresas u organizaciones, es la ausencia de una clara
fundamentacion filosofica y epistémica de objetivos planteados. La ex-
periencia personal mostrada por trabajadores y profesionales al servicio
de la Empresa Mixta “PETROCABIMAS”, permite algunas observaciones
analiticas, en la que destacan, que los planes de formaciéon y mejoramien-
to profesional valoran mas los intereses de la empresa, que las necesida-
des de motivacion y formacion de sus trabajadores.

Las exigencias de una empresa en materia de recurso humano, no pue-
den pasar por alto las necesidades de formacion profesional de sus traba-
jadores. Los intereses de la empresa, deben responder, éticamente, a ne-
cesitar un recurso humano motivado al logro de los objetivos planteados
dentro de su planeacion, sin descuidar la superacion de sus trabajadores.

En el documento Fortaleciendo Competencias, UNESCO (2009) se
plantea que ese aspecto es un campo muy diversificado y cuajado de con-
flictos. Més alla de la universalidad del derecho de aprender deben tomar-
se en cuenta la pluralidad de necesidades formativas. Se trata, entonces,
de concertar necesidades de formacion de los trabajadores con planes de
superacion profesional planificados por la gerencia de la empresa.

Al analizar el problema se encuentra una cosmovisién relacionada con
la formacion de un recurso humano con actitud y aptitud, aspiraciones y
metas individuales, que se entrelacen con planes de captacion de la em-
presa, adecuadas a las necesidades y exigencias de crecimiento organiza-
cional. Esa cosmovision exige una referencia epistemologica, alli aparece
el constructivismo como opciéon epistémica y como teoria para el apren-
dizaje.

El constructivismo es controversial, para unos es una teoria del apren-
dizaje; para otros es una epistemologia e incluso una filosofia o vision
del mundo, sin embargo, su influencia en lo educativo es para el campo
de la ensenanza como el de planeacién. El constructivismo, sin preten-
der ubicarlo dentro de una corriente didactica, puede ser aplicado en el
disefio de un plan de formacién, aunque, en un nivel mas técnico que
epistémico, se presenta como una teoria que promueve la adquisicion de
conocimientos y toma iniciativa de acuerdo a los intereses particulares
del individuo. Esta forma de entender la educacion implica un cambio de
paradigma pues parafraseando a Bruner (1960) las necesidades de for-
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macion han de ser descubiertas progresivamente.

El plan de formacion de una empresa u organizacion puede estar sus-
tentado en la corriente epistémica que mejor responda al concepto de
planeacion, pero debe estar sujeto a una realidad especifica, que respon-
da a un cuerpo metodolégico para facilitar planes de formacion a corto,
mediano y largo plazo. Esa metodologia permitiria a la empresa u organi-
zacion contar con una estructura de formacion y capacitacion del recurso
humano adaptado a los planes de crecimiento y desarrollo organizacional
previsto dentro de la visién de la misma. Tal como sostiene Bruner (1960)
la aplicacion del modelo constructivista requiere estrategias metodologi-
cas pertinentes que estimulen potencialidades y recursos.

La perspectiva constructivista del aprendizaje puede situarse en oposi-
cion a la instruccion del conocimiento. Es necesario tener en considera-
cion, que el aprendizaje puede facilitarse, pero cada persona reconstruye
su propia experiencia interna, con lo cual puede decirse que el conoci-
miento no puede medirse, ya que es tinico en cada persona, en su propia
reconstruccion interna y subjetiva de la realidad. En un plan de forma-
cion este aspecto es fundamental, ya que los contenidos y objetivos edu-
cativos deben ser planeados como anticipacion al futuro.

POSTURA EPISTEMICA EDUCATIVA

Las empresas y organizaciones contemporaneas se enfrentan a diario
con necesidad de cubrir exigencias para el mejoramiento del talento hu-
mano. En el marco de esa necesidad surge lo llamado formacion o plan
de carrera.

Al tratar el tema de formacién, se encuentra con algunas definiciones
importantes, que permiten establecer futuras bases teoricas. En este sen-
tido, se manejan basicamente dos conceptos interrelacionados entre si:

a.- Plan de Carrera Organizacional: consiste en un programa que define
los recorridos profesionales mas probables que pueden seguir los em-
pleados en funcién de los perfiles de exigencias de los puestos de trabajo.

b.- Plan de Carrera Personal o Individual: esta fundamentado en cu-
brir los requerimientos necesarios para el desarrollo profesional de los
empleados y trabajadores de una empresa, dentro del contexto definido
por la estrategia empresarial, en funcién de sus competencias, intereses
y valores.

Sobre este aspecto Schein (2017) en su libro sobre Cultura Organiza-
cional y Liderazgo plantea que “La dinamica de la carrera se puede con-
siderar fundamentalmente una secuencia de transmision de limites. La
persona puede mover hacia arriba, en torno y hacia dentro, y toda carrera
es una secuencia de movimientos a lo largo de estos tres caminos”. Esa
dindmica de carrera, mencionada por el autor, representa movimientos
pensados y planificados, que permiten clarificar las posibilidades de de-
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sarrollo de los miembros de una organizacion.

El plan de carrera organizacional, representa, un proceso continuo,
permanente, a través del cual un individuo define y visualiza sus metas de
carrera identificando los medios para alcanzarlas. En general, siguiendo
las aportaciones de Schein (2017), las carreras individuales y las necesi-
dades organizacionales no son cosas separadas ni diferentes. Las empre-
sas deben ayudar a los empleados en la planeacion de su carrera para que
se puedan satisfacer las necesidades de ambos.

Un plan de carrera otorga importantes ventajas a las organizaciones,
pues es un sistema ideal para la planeacién y el desarrollo del Recurso
Humano disponible. Los profesionales, trabajadores y empleados de ésta
buscaran adaptar sus necesidades y motivaciones con la misma, dirigien-
do sus esfuerzos al desarrollo de carrera.

El plan de carrera de caracter personal, se relaciona con las metas y
objetivos que cada persona se plantea como parte de su desarrollo indivi-
dual, con el plan de vida y con un proceso de autoevaluacion, que permite
determinar el propio potencial, aptitudes y competencias con relacién
a la carrera profesional. Este puede considerase un método aplicable al
desarrollo de futuras aptitudes, como objeto de calificar a los empleados
para que puedan ocupar puestos que les proporcionen oportunidad de
desarrollar su potencial y las competencias necesarias en retos mas exi-
gentes.

Los planes de carrera son herramientas motivacionales, que permiten
integrar a los empleados en la vida de la organizacion, construyendo su
futuro profesional en el marco de la cultura y valores de la organizacion.
Por eso, cuando no existe un plan de carrera, el personal puede sentirse
desmotivado y percibir limitaciones en cuanto a su mejora en las condi-
ciones de trabajo y capacidad de ascenso. La disposicion de un plan de
carrera debe ser parte de los desafios planteados por las empresas en el
marco de su cultura y enfoque gerencial. Eso dara mayor fortaleza a una
empresa que se proponga aprovechar las oportunidades que brinda el
compromiso permanente con sus trabajadores y sus metas individuales
de formacion.

FORMACION

La puesta en marcha de un plan de carrera exige que la empresa este
preparada para desarrollar algunos mecanismos que permitan medir las
necesidades de formacion de su personal. Estos mecanismos pueden ser:

a.- Centros de evaluacion: debe contar con facilitadores internos, que
desarrollen programas de evaluaciéon del desempefio y capacidades pro-
fesionales. Estos centros pueden contar con un plan de actividades diri-
gidos a monitorear las aspiraciones de sus trabajadores en cuanto a su
desarrollo personal y socioeducativos.

b.- Pruebas psicolbgicas: herramienta para medir intereses y compe-
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tencias del recurso humano, permiten determinar el grado de motivaciéon
y disposicién a alcanzar metas personales y profesionales.

c.- Evaluaciones de desempeiio: mecanismo que requiere de aplicacion
de métodos efectivos para medir objetivamente el desempeno del perso-
nal.

d.- Plan de capacitacion: Debe estar dirigido a desarrollar competen-
cias.

e.- Politica de ascensos: Mecanismo que permite crear expectativas so-
bre las posibilidades de ascender profesionalmente dentro de la organi-
zacion. En este aspecto, los cuadros gerenciales deben motivar a su per-
sonal a plantearse como meta su futuro reemplazo.

f.- Planificacion del Reemplazo: permite tener claro cuales son los ob-
jetivos y metas futuras de la empresa en cuanto al perfil del profesional.

PLAN DE FORMACION COMO ANTICIPACION AL FU-
TURO

Las empresas y organizaciones modernas se enfrentan a diario la ne-
cesidad de formar su recurso humano de acuerdo a las exigencias, que
surgen del proceso de planificacion en areas fundamentales como la pro-
duccién de crudo o petrdleo, respondiendo a sus fines y mision organi-
zacional. Una de las mayores preocupaciones expuestas en las entrevis-
tas realizadas a profesionales que prestan servicio en la Empresa Mixta
“PETROCABIMAS?” se relaciona con las necesidades de formacion del re-
curso humano disponible y de su motivaciéon para insertarse de manera
consciente a los objetivos y metas planteados por la empresa.

La planificacion de formacién en una empresa u organizacion debe ser
eficientemente adaptada a las necesidades futuras y asentarse sobre ac-
ciones de formacion y control que afiancen los avances, que se produzcan
dentro de la propia empresa en el campo del conocimiento y manejo de
tecnologias. Esto requiere el uso de un método cientifico, y segtin aporte
de Bunge (2014), el método cientifico es un conjunto de procedimientos
que valiéndose de los instrumentos o técnicas necesarias aborda y solu-
ciona un problema o conjunto de ellos. También enuncia que la experien-
ciale ha ensenado la humanidad que el conocimiento no es convencional,
que la experiencia permite la comprension y el control de los hechos.

El método cientifico aplicable es de accion y participacion, segiin Delga-
do de Colmenares (2001) La investigacion accién constituye el principio
del conocimiento, el ser humano conoce la realidad en la medida que se
comporta como un ser practico y crea la realidad siendo capaz de trans-
formarla. Asimismo basarlo en una ruta de formaciéon, que responda a
la Mision-Vision de la organizacién, y a las necesidades de crecimiento
profesional del trabajador.

En el Plan de la Patria (2012), conocido como II plan socialista de desa-
rrollo econdémico y social de la nacién 2013-2019, se plantea un aspecto
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relacionado directamente con lo expuesto anteriormente y que consiste
en desarrollar modelos de gestion de unidades productivas incluyentes,
participativas con los trabajadores y trabajadoras, alineadas con las po-
liticas nacionales.

Asi como lo planteado por Delaux (2017), donde los modelos de gestién
permiten utilizar instrumentos que ayudan a prevenir y tomar decisio-
nes anticipadas con entornos cambiante y adaptable para el desarrollo
de las organizaciones con dependencia de las personas que la integran. A
su vez permitir incrementar la eficiencia de los trabajadores, generando
conciencia, como sujetos activos del proceso de transformacion y partici-
pacién democratica en el trabajo, bajo los mas altos intereses nacionales.
También asegurar la formacion colectiva en los centros de trabajo, inclu-
yendo su incorporacidon al trabajo productivo, solidario y liberador que
permita fortalecer e incentivar la investigacién en el proceso educativo.

Los planes de carrera deben ser vistos como una anticipacién al futuro,
y no como necesidades que van surgiendo de manera improvisada, por la
falta de un modelo de planeacién cientificamente concebido y con princi-
pios de constante regulacion y analisis.

El diseno de un plan de carrera, representa un reto para el futuro de las
necesidades en materia de recurso humano altamente motivado y profe-
sional. No se puede obviar, que un plan de carrera es un método aplicable
al desarrollo de futuras aptitudes, debe ser cuidadosamente estudiado y
dirigido a proporcionar oportunidades de desarrollo de competencias -
crecimiento.

PLAN DE FORMACION Y CULTURA DE MEJORAMIENTO
CONTINUO.

En la industria petrolera venezolana la planeacién de carrera tiene sus
origenes en los programas de desarrollo gerencial que se iniciaron en los
afios sesenta del siglo XX y que estuvieron encaminados al desarrollo de
habilidades directivas que para aquel momento respondia a las exigen-
cias y retos que planteaba la nacionalizacion de la industria petrolera y
la necesidad de contar con personal formado en los nuevos paradigmas
de la gerencia.

Enla actualidad, los planes de carrera dentro de las empresas venezola-
nas, no se enfocan a mejorar el desempefio de sus empleados, ni preparar
nueva plantilla de relevo con desarrollo técnico y profesional que garan-
tice una movilidad en sus funciones ocupacionales, permitiendo optar a
puestos superiores. Todo acorde al mejoramiento tecnoldgico y operativo
de las empresas para garantizar que los productos requeridos se encuen-
tren dentro de especificaciones y con calidad.

Las empresas u organizaciones deben plantearse su plan de carrera ba-
sada en una cultura de mejoramiento continuo, que permita la busqueda
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de la excelencia. La planeacion debe enfocarse en determinar el potencial
del recurso humano mediante el desarrollo de sus competencias técnicas
laborales en congruencia con las metas y cultura de cada organizacion.

En el disefio de un plan de carrera debe tomarse en cuenta diversos
aspectos relacionados con las caracteristicas de la empresa, la diversifi-
cacion de las organizaciones y el tipo de recurso humano a su disposicion,
es por ello, que el desarrollo del personal permite mejorar la calidad hu-
mana y no puede ser desigual en una empresa. Cuando se habla del desa-
rrollo humano y basado en Delval (2008) no se debe olvidar que los seres
humanos presentan diferencias individuales en sus aspectos fisiolgico,
psicologico, social y cultural, producto de la herencia y el medio ambien-
te que los rodea, siendo estos aspectos fundamentales que deberan ser
tomados en cuenta para planear adecuadamente un proceso y asi poder
satisfacer las necesidades de la empresa en cuanto a la capacitacion y
desarrollo de su talento humano.

En general, se puede mencionar que los aspectos anteriores son crucia-
les para una organizacion, ya que el plan de carrera abarca un conjunto
de actividades estructuradas que dirigen el camino profesional; mientras
que para los empleados, consiste en una secuencia de experiencias edu-
cativas, personales y vocacionales en las que participa durante su vida
laboral.

Al valorarse adecuadamente las experiencias sobre planeacion de ca-
rrera de algunas empresas a nivel nacional e internacional, se percibe que
este proceso puede erigirse como un punto de apoyo para que las empre-
sas, como “PETROCABIMAS”, puedan afrontar con éxito las exigencias
de sus planes de crecimiento, ya que este proceso se centra en identificar,
canalizar, desarrollar, potencializar e ir en biisqueda del mejoramiento
continuo de competencias que requiere su personal para lograr sus ob-
jetivos organizacionales y estar a la altura de la competitividad mundial.

Sin embargo, hay que acotar, que en Venezuela las empresas deben
preocuparse por la planeacion y el desarrollo interno de sus empleados,
que propicie el logro personal, motivacional y rotacion del personal, to-
mando en cuenta una adecuada planeacion de carrera para estimular el
desarrollo y retencion del personal 1til, evitdndoles la pérdida de los co-
nocimientos que poseen y asegurandoles su permanencia.

La planeaci6on de carrera, no puede obedecer a realidades o coyunturas
pasajeras, debe concebirse de manera continua y permanente, respon-
diendo a un enfoque sistémico que permita crear bases de una cultura
organizacional en constante desarrollo y con valores sustentados en la
necesidad superior del talento humano.

Este tltimo aspecto puede parecer repetitivo, pero sustenta grandes
implicaciones pedagogicas, bioldgicas y psicologicas. El constructivismo
y el humanismo aplicado a un plan de formacién permiten crear un con-
texto favorable al aprendizaje, con un clima motivacional de cooperacion,
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donde cada participante reconstruye su aprendizaje con el resto del gru-
po.
El plan de carrera como herramienta de instrucciéon se debe planificar
su contenido para optimizar el aprendizaje mediante métodos y objetivos
fijados previamente. Esto exige interrelacionar los planes de formacion
con la cultura organizacional y las necesidades de caracter estratégico.

Al respecto Stacey, (2014) sefiala que la cultura organizacional es “el
conjunto de creencias, costumbres, practicas y formas de pensar que un
grupo de personas han llegado a compartir por medio de su convivencia
y trabajo. A un nivel visible la cultura de un grupo de personas toma for-
ma en los comportamientos, simbolos, mitos, ritos y artefactos”. De esta
manera se moldean los esquemas mentales de la empresa y su funciona-
miento en cada uno de los colaboradores.

ACCION-PARTICIPACION COMO REFERENTE ME-
TODOLOGICO DE UN PLAN DE FORMACION.

El plan de formacién no es un proceso empirico, debe responder a una
investigacion sobre las necesidades de mejoramiento profesional del tra-
bajador y sus expectativas futuras. El referente metodoldégico mas ade-
cuado para trazarse esas expectativas futuras es la Investigacion-Accion-
Participativa que implica un proceso de conocer-actuar-transformar.
Para Basagoiti y Bru (2012) la meta de la accidon-participativa es “conocer
para transformar; siempre se acttia en direccion a un fin o un “para qué”,
pero esta accion no se hace “desde arriba” sino desde y con la base social”.

En el marco de una metodologia basada en la Investigacion-Accion-
Participativa, la elaboracion y disefio de un plan de carrera debe cubrir
un conjunto de pasos, que garanticen la empatia de la empresa con sus
trabajadores a través del estimulo y mejoramiento de accién y participa-
cion en el proceso de formacion profesional.

Este enfoque metodoldgico, se puede definir como el estudio de una
situacion organizacional en la que participan gerentes y trabajadores a
objeto de mejorar la calidad, a través de un proceso ciclico de planifica-
cion, accion, reflexion y evaluacion del resultado. Este paradigma meto-
dologico toma en cuenta al hombre y al entorno donde se desenvuelve,
vinculado con la practica profesional y orientado a la transformacién y al
cambio.

La investigacion basada en la accion participativa como paradigma
toma en cuenta al hombre y al entorno donde se desenvuelve. El proceso
ciclico al que se hace mencidn en el parrafo anterior debe desarrollarse a
través de fases especificas. Segiin el modelo propuesto por Kemmis, Mc-
Targgart y Nixon (2014) estas fases incluyen diagnoéstico, planificacion,
ejecutoria y reflexion. En el estudio sobre el plan de formacion de la Em-
presa mixta “PETROCABIMAS” se centra el interés en los fen6menos que
ocurren dentro de la empresa, a través de la descripciéon lo més ajustada
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posible a la realidad, llevandose se a cabo a través de cuatro (4) fases:

1°. Diagnostica: Fase que debe permitir describir el foco de la investi-
gacion relacionada con la empresa, su plan de formacion, ambiente, re-
cursos, técnicas didacticas, métodos de ensenanzas, trabajadores, otros.

20, Planificacion: En esta fase, se deben describir las estrategias para
la acci6n social, trabajar con los planeadores de formacion y los emplea-
dos, a objeto de disefiar estrategias metodologicas referidas a diferentes
contenidos programaticos, para prever los recursos en el desarrollo de la
misma.

3°. Ejecucion: Durante esta fase se debe describir el proceso de control
y registro de la puesta en practica de las estrategias. Es necesario hacer
uso de entrevistas y encuestas, que permitan medir el grado de expec-
tativas de los trabajadores en cuanto a sus metas individuales y su plan
particular de mejoramiento profesional. Si el trabajador no est4 motiva-
do, el plan de formacién puede convertirse en obstaculo y amenaza para
el trabajador.

49. Reflexion y evaluacion: Esta fase permitira analizar, sintetizar,
interpretar, explicar y elaborar conclusiones; asi como también revisar
constantemente el tema objeto de la investigacion para registrar los lo-
gros y las limitaciones del primer paso en la accioén, examinar las conse-
cuencias y comenzar a pensar en implicaciones para la accion futura.

PLAN DE FORMACION COMO PROCESO GLOBAL DE DE-
SARROLLO HUMANO.

Al llevar a la practica cada fase descrita, se debe obtener como resulta-
do un conjunto de pasos dirigidos a configurar el plan de formacién como
un proceso global de desarrollo humano. Estos pasos son los siguientes:

a.- Planificacion de las necesidades de Recurso Humano de la empresa
a medio plazo: tratar de llevar a cabo un anélisis y diagnostico de nece-
sidades de personal, con especial énfasis en aquellos cargos y competen-
cias criticas que van a resultar claves en la estrategia de la empresa en
proéximos afos.

b.- Identificacién y clasificacion del talento: Es un aspecto clave para
cualquier empresa u organizacion. Al tener claramente definido lo que
quiere la empresa, el siguiente paso sera conocer cuél es el potencial que
poseen las personas. Para ello se emplearan diferentes técnicas encami-
nadas a detectar y clasificar dicho talento.

c.- Desarrollo profesional individualizado: La empresa u organizacion
debe individualizar los planes generales de formacién y capacitacion. Al
definirse qué es lo que desea la organizacion y qué es lo que posee, el paso
siguiente sera aplicar el disefio de los planes generales pero de forma ya
individualizada por persona, detectando las necesidades o carencias que
se puedan plantear y aportando los medios necesarios para abordar las
oportunidades de mejora.
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d.- Seguimiento: El proceso que envuelve un plan de carrera debe fina-
lizar con un seguimiento y evaluaciéon de los empleados y trabajadores
para poder determinar los resultados obtenidos con la implantacion del
plan.

El desarrollo de cada uno de los pasos anteriormente descritos debe
arrojar resultados 6ptimos, considerando a los empleados y trabajado-
res en el plan de formacion como poseedores de conocimientos sobre los
cuales ha de construirse nuevos saberes.

Desde una perspectiva constructivista y humanista esto significa que
no debe colocarse la base genética y hereditaria en una posicion superior
o por encima de los saberes. Se adopta como linea psicoldgica y pedago-
gica llevar a cabo un cambio organizacional en todos los niveles a partir
de los conocimientos previos, este debe concebir en su filosofia el objeti-
vo de lograr construir conocimientos nuevos y significativos, siendo los
empleados y trabajadores actores principales de su propio aprendizaje.

La formacion y los planes en este campo deben valorar las aportaciones
de Pozo (2006), cuando expone lo descrito por Piaget (1967) que centra
el estudio en el funcionamiento, el contenido intelectual y endégeno de la
mente, a su vez Vygotsky (1979) ubica el desarrollo en el origen social, la
sicologia evolutiva, mecanismos de influencia socio cultural y socio his-
torico.

CONCLUSIONES

La fundamentacién epistémica de un plan de formacién o plan de ca-
rrera debe orientarse por una cosmovision donde se valoren los intereses
de cada persona a su superaciéon constante sin estar limitado a valores
donde se impongan los intereses de la empresa.

El proceso de ensefianza para que ocurra el aprendizaje humano se fun-
damenta en contenidos, método y objetivos partiendo de los conocimien-
tos previos, para generar nuevos conocimientos.

Se debe planear un proceso de formacion, satisfaciendo las necesidades
de la empresa en cuanto a capacitacion y desarrollo de su talento huma-
no, tomando en cuenta las diferencias individuales de los seres humanos,
producto de la herencia y el medio ambiente que los rodea.

La planeacion de carrera debe crearse de manera continua y perma-
nente con constante desarrollo estratégico de crecimiento y motivacion
al logro, integrando a los empleados en el marco cultural y valores de
la organizacién como parte fundamental de la empresa, permitiendo la
basqueda de la excelencia.

El constructivismo como enfoque epistémico y metodologico aporta
una vision humanista del problema de la formacion, no debe colocarse
la base genética y hereditaria en una posiciéon superior o por encima de
los saberes. El ser humano, por su naturaleza instintiva, se exige para
desarrollar mecanismos de aprendizajes constantes, respondiendo a los
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requerimientos de su entorno y a necesidades derivadas de su rol como
trabajador.

Es posible concebir un plan de formacién con una visién donde impere
los aportes metodologicos de la accion-participacion, como parte de la
cultura organizacional, la participaciéon y el mejoramiento profesional,
mediante una accion constante, permanente y continua que garantice la
empatia de la empresa con sus trabajadores, a través de un proceso cicli-
co de planificacién, accién, reflexién y evaluacion del resultados.

La postura epistémica educativa de una empresa como “PETROCABI-
MAS” tiene que ser producto de una concertaciéon entre sus componentes
humanos (Trabajadores-Gerencia) que sirva para anticiparse al futuro y
desarrollar una amplia capacidad competitiva y productiva.

RECOMENDACIONES.

Los planes de formaciéon y mejoramiento profesional no deben valoran
mas los intereses de la empresa, que las necesidades de motivacion y for-
macion de sus trabajadores.

Las empresas deben concertar con los centros de educacién universita-
ria presentes en su entorno bajo la premisa de mantener una politica de
formaciéon permanente, que facilite una constante formaciéon y mejora-
miento profesional con un enfoque sistémico que permita crear bases de
una cultura organizacional en constante desarrollo del talento humano.

La empresa como “PETROCABIMAS” deben planificar los programas
de formacién como una accién constante donde se aprovechen de las
ventajas que brinda su entorno socio-educativo.

Los planes de carrera deben ser vistos como una anticipacién al futu-
ro, y no como necesidades que van surgiendo de manera improvisada o
coyunturas pasajeras, por la falta de un modelo de planeacion cientifica-
mente concebido.

Los planes de formacion o planes de carrera deben constituirse en parte
de la filosofia y valores de la empresa, cuya Misién-Vision este acorde con
la necesidad de desarrollar una accién estratégica para garantizar la es-
tabilidad de su recurso humano, su capacidad de crecimiento, expansiéon
y productividad.
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