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CONTEXTUALIZACIÓN DEL PROBLEMA

En la actualidad nos encontramos transitando en tiempos de cambios y transformaciones, muchos de estos han sido generados por ciertos fenómenos y otros por que los hemos propiciados para convertir las organizaciones en estructuras que se adaptan a los nuevos y exigentes entornos, por que así lo exige el contexto económico y empresarial, que ha presentado fenómenos como la globalización, la evolución hacia nueva tecnología, la generación de nuevos y altamente competitivos mercados y nuevos enfoques sustentados en el valor sustentado en las personas situación ésta que ha impulsado una nueva sociedad en el mundo de hoy, que posee sus bases en la información y el conocimiento.


En este sentido, es imperioso el reconocer que el conocimiento representa uno de los valores más críticos para lograr el éxito sustentable de las  organizaciones. (Nonaka 1991, Devenport y Prusak 1998, Spender 1996 , entre otros). Este paradigma se podría caracterizar en el impulso que hace que las organizaciones puedan transformar los datos en información, entonces estaríamos hablando de una empresa basada en información. 


Los síntomas de una nueva economía basada en la información, aparecen en la década de los sesenta, especialmente con la aparición de los primeros computadores, la expansión de las multinacionales y la formación de un mercado internacional de capitales. Las principales características de este nuevo modelo económico han sido definidas por diversos autores entre ellos Tapscott. 1995, que describe este periodo por: la globalización de los mercados, el conocimiento como eje de los cambios, la innovación y su velocidad para implementar cambios, la digitalización, la virtualización, la convergencia entre la informática, las comunicaciones y la información, la conectividad, la asimilación del trabajo de personas y las organizaciones a sistemas neurales y a la combinación de elementos sistémicos, el tiempo real o la inmediatez con que se lleva a cabo las relaciones entre redes, y finalmente la desintermediación que disminuye la brecha entre productores y consumidores.


La acelerada aparición de frecuentes entornos complejos e impredecible, acelerados y de transformaciones continúas lleva a las organizaciones a adaptarse para lograr el sobrevivir. Estás deben ser audaces, tener la objetividad de poder evaluar su gestión pasada y aceptar sus fallas para poder hacer diferente sus procesos y el factor que puede motorizar todo este panorama es el conocimiento. Así como nos refiere Nonaka (1991): “En una economía donde lo único cierto es la inestabilidad, el conocimiento es una fuente segura de ventaja competitiva sostenible. Cuando los mercados cambian, las tecnologías proliferan, los competidores se multiplican y los productos pronto quedan obsoletos, las compañías con éxito son aquéllas que crean nuevos conocimientos, los difunden rápidamente por toda la organización, y los aplican a nuevas tecnologías y productos”, la organizaciones no pueden depender únicamente en sus conocimientos y habilidades presentes, por el contrario deben ser capaces de obtener nuevos conocimientos que les permitan cubrir y mantener la capacidad de rectificar sus características internas.

Es por esto que surge la necesidad de incorporar novedosas herramientas que permitan, generar la mejor utilización de estos recursos entre las cuales cuenta las competencias gerenciales , a partir de un conjunto de procesos y sistemas, busca que el capital intelectual de una organización aumente de forma significativa, mediante la administración de sus capacidades para la solución de problemas en forma eficiente (en el menor espacio de tiempo posible), con un objetivo final: generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo. Poner en uso cada unas de las Competencias Gerenciales implica la gestión de todos los activos intangibles que aportan valor a la organización para conseguir capacidades, o competencias esenciales, distintivas. 

El gran reto de las Competencias  es que el conocimiento propiamente dicho no se puede gestionar como tal. Sólo es posible gestionar el proceso y el espacio para la creación de conocimiento. Devolver a las personas la capacidad de pensar y auto organizarse será el gran paso, cuando se cree que las personas llevan dentro, intrínsicamente, la capacidad de mejorar y crear cosas nuevas. La empresa del conocimiento es una empresa repensada donde existe liderazgo, confianza en las personas, todo lo cual se refleja en sistemas avanzados de formación, motivación, remuneración, etc. y también, desde luego, en el uso creativo de las tecnologías de la información.

La Administración  pública Venezolana, ha realizado numerosos procesos que les han ido transformando para así colocarse al nivel de las exigencias mundiales, a partir de diciembre de 1.999, con la aprobación de la Constitución de la República Bolivariana, En el Artículo 110, donde se establece que el  Estado Venezolano reconoce el interés público de la ciencia, la tecnología, el conocimiento, la innovación y sus aplicaciones y los servicios de información necesarios por ser instrumentos fundamentales para el desarrollo económico, social y político del país, así como para la seguridad y soberanía nacional, a partir de esto, se ha generado todo un sistema que permita el cumplimiento de lo antes señalado, de allí que surjan mecanismos que permitan consolidar y apalancar el proceso de transformación de la administración publica Venezolana, como por ejemplo: El Gobierno Electrónico, que no es una estrategia de tecnología de información convencional que propone soluciones técnicas a un conjunto de necesidades de negocio. El Gobierno Electrónico establece un rumbo estratégico en la forma en que el sector público se transformará a sí mismo mediante la implementación de modelos de negocios que explotan las posibilidades de las nuevas tecnologías. El Gobierno Electrónico provee un marco de trabajo para la planificación y la acción a lo largo y ancho del sector público, El proyecto de “Portal Gobierno” de la República Bolivariana de Venezuela, propone potenciar las capacidades del Estado para prestar Servicios Informativos, Comunicacionales, Transaccionales y Estadísticos, con el objeto de poner a la disposición de la ciudadanía en general todo lo relativo a la gestión pública, con la finalidad de soportar los objetivos de transparencia que se ha trazado el Gobierno Nacional como Política de Estado. A este fin, se podrá a la disposición este portal sobre una plataforma Internet, en consonancia con lo establecido en el decreto 825 que también establece como política de estado el uso de Internet como medio de masificación del uso intensivo de las tecnologías al servicio del ciudadano, 
Construcción del objeto de estudio.

La Administración Pública es un conjunto de órganos que tienen a su cargo la actividad de administrar y la actividad en si misma, nace, necesariamente, tanto de una normativa reguladora y organizadora de la propia estructura administrativa de los órganos y entes administrativos como aquella capaz de establecer las relaciones de trabajo generales con sus servidores (De Pedro, 1997). 

Dentro de la Administración Pública existe una diferenciación entre la Administración Pública nacional, la Estadal y la Municipal, sin embargo, cada una en su nivel tiene por objetivo común la acción de administrar la satisfacción de necesidades de la población mediante la ejecución de políticas, planes y programas desarrollados por las distintas dependencias que la integran, por lo cual es obvia la importancia del rol del funcionario público. De esta manera, se evidencia la intima relación existente entre la concepción, estructura y organización de la función pública, con la estructura y la organización de la propia administración pública nacional, estadal y municipal. 

En el conjunto de relaciones integrantes de la vinculación de sus servidores con la administración pública, está la esencia de lo que se conoce como función pública, la cual busca dar respuesta a la naturaleza de esa relación, de ese vinculo de unión entre el servidor público y la administración. 

La función pública como organización es un concepto completamente diferente se refiere a la suma de recursos humanos concretos puestos al servicio de una o del conjunto de las organizaciones público-administrativas. Esta suma de personas concretas opera dentro del marco institucional de la función pública; pero se encuentra ordenado para obtener los resultados específicos de su organización. En realidad, los funcionarios y empleados públicos están sometidos a dos órdenes normativos: 1. por un lado al orden jurídico institucional, junto al orden institucional informal, del sistema de construcciones e incentivos, y 2. al orden organizacional, determinado por los mandatos organizativos, procedentes de la autoridad responsable de la eficacia y la eficiencia de la organización e investida de la potestad organizativa, así como por la cultura administrativa especifica de cada organización. 

Distintos autores clasifican de diversa forma los esquemas o modelos de la Función Pública. Para el francés Gazier, citado por De Pedro (1997) existen dos concepciones opuestas de la Función Pública, las cuales son construcciones del intelecto pero que informan los sistemas existentes y pueden designarse bajo los vocablos de función Pública de estructura abierta y de estructura cerrada. Según él, en su oposición está la clave de toda la diversidad y de toda la complejidad del problema de la Función Pública. Tales sistemas no solamente son dos estructuras técnicas opuestas, sino dos filosofías, dos concepciones de la vida profesional y de la existencia que se oponen entre sí. En los diferentes países existe una mezcla de ambos sistemas, con una interconexión constante.

Dentro de las tendencias mundiales actuales el sistema tradicional ha entrado en crisis. La incertidumbre, la complejidad y el dinamismo que caracterizan a las organizaciones exigen a los gerentes abordar y enfrentar esa realidad bajo una nueva concepción del mundo, orientado hacia un futuro paradójico e impredecible. Al no poder concebir una acción gerencial sin la idea de futuro, el reto presentado a la gerencia dentro de esta imprevisible realidad es el guiar de las organizaciones a través del ejercicio de acciones dirigidas hacia un nuevo porvenir, basándose en procesos efectivos de comunicación e información capaces de integrar acciones y voluntades de los sujetos que las conforman. 

Las organizaciones en la actualidad cuentan con recursos intangibles, los cuales realmente las conllevan a sobrevivir y mantenerse con éxito dentro de un mundo tan complejo en el que hoy día se desenvuelven, por ello la comunicación, la información y el conocimiento juegan un rol trascendental, trastocando otros ordenes como los valores, principios, las instituciones, los procesos mecanicistas y estandarizados, así como las reglas tradicionales caracterizadas por servir como orientadores rígidos para alcanzar la visión y los objetivos organizacionales. 

Esta nueva realidad, presenta un gran reto a las organizaciones venezolanas, y muy especialmente las del sector público, lo cual genera un gran compromiso, un desafío y responsabilidad para quienes ocupan cargos de alta gerencia. Por ello se hace necesario la revisión profunda y científica de los actuales esquemas de comunicación y procesos de información aplicados en las instituciones que conforman ese importante sector de la sociedad, las cuales en países como Venezuela, se han convertido en el mayor empleador de su población económicamente activa. 

La gerencia del sector público venezolano no puede estar de espalda a los acelerados cambios producidos en el mundo presente, ello exige una aguda reflexión de los estilos y paradigmas gerenciales, pues comienzan a entrar o están ya en caos y resquebrajados, demandando al dirigente estar centrado en una nueva dimensión en donde lo versátil sustituya lo rígido, lo físico a lo virtual, lo imprevisible a lo previsible, lo gobernable en lugar de lo ingobernable, y en general lo informacional y comunicacional a lo administrativo. 

Dentro de este orden de ideas, se requiere de la gerencia, y en especial la de recursos humanos dentro de las organizaciones públicas venezolanas, el replanteo de la necesidad de repensar los enfoques, concepciones, tendencias, filosofía sobre las cuales sustentan su razón de ser; debe volcarse bajo un enfoque futurista sobre las cuales sustentan su razón de ser, al análisis de esas instituciones, y en especial a lo atinente a los sistemas de administración de personal, concebida bajo esquemas estables, rígidos, predeterminados, definidos, tradicionales, “modernos”, universalmente aceptados, y que las han animado durante siglos, porque han entrado en crisis, y es por ello la perdida de legitimidad y con fianza de muchos gerentes ante su entorno, por no haber asumido con una posición proactiva los cambios de la dinámica organizacional y de la vida actual. 

Las organizaciones públicas responden a intereses distintos en comparación a las organizaciones del sector privado, ambas se desarrollan bajo lógicas de actuación diferentes pero indefectiblemente comparten, interactúan y se mueven dentro de una misma realidad (Medellín: 1996). No obstante, las de naturaleza privada, por su estructura, objetivos, fines e intereses, se adaptan mas flexiblemente y con mayor rapidez a los cambios de las ideas, de las realidades, de los valores, de la comunicación y de la información, por lo tanto los gerentes públicos deben sacar provecho a la incertidumbre y a la complejidad del mundo de hoy, porque de lo contrario se genera, como se ha generado, una pérdida de confianza en el Estado, en sus instituciones y líderes. Lo anterior exige la revisión de los postulados orientadores de la gerencia pública venezolana, específicamente en el área de administración de personal, en las últimas décadas, pues existe una crisis de sus paradigmas, una resistencia al cambio, y una parálisis paradigmática la cual debe ser superada, esto se observa en la necesidad de dejar atrás la verticalización orgánica de su estructura administrativa, cuya rigidez demanda ser quebrantada con prontitud ante la exigencia de ser transformada en estructuras flexibles y horizontales; cambio de un modelo gerencial centralista y concentrador de poder, por uno descentralizado y desconcentrado y una revisión de los instrumentos legales que demarcan el campo de acción de los tomadores de decisiones en el sector público. 

La transformación en las políticas comunicacionales e informativas de las   organizaciones públicas, el desarrollo de un gobierno electrónico capaz de visualizar los obsoletos procesos y sistemas aplicados en todos los órdenes en la actualidad, sin olvidar el control que exige la administración del patrimonio público, la revisión de la legitimidad de los gerentes basada en transparentes procedimientos de rendición de cuentas y meritocracia, en definitiva hacen surgir aspectos idóneos para hacer evolucionar la gerencia de éste sector de la economía y política venezolana, y especialmente dedicada a la de los recursos humanos. 

De lo anteriormente expuesto se desprende que no existe duda de la intensa dinámica del mundo organizacional actual que ha hecho crisis en el modelo análisis altamente racionalista y mecanicista, característica tradicional de la gerencia en la etapa de la modernidad, por ello ese modelo se ha visto rebasado y colapsado, y por lo tanto no genera respuestas ni aporta soluciones, ni alternativas al estar anclado en explicaciones rutinarias y certeras incapaces de soportar las exigencias del avance acelerado de las tecnologías, de la diversidad, de la globalización, de la virtualización, de las formas postmodernas, del cambio en las reglas formales e informales reguladoras de la conducta de los actores y hacen surgir otras formas de explicar los fenómenos y la aparición de nuevos paradigmas, que reducen la realidad del individuo y generan un choque o conflicto entre los intereses individualistas y los intereses colectivos. 

Esta realidad no escapa a todas y cada una de las distintas ramas integrantes de la gerencia publica, y por ello es inevitable tener presente que en las organizaciones de este sector, una de las áreas en las cuales mayor importancia detenta dentro del desenvolvimiento de las instituciones, es el de la gerencia y administración de personal, lo cual demanda el diseño e implementación de las estrategias de recursos humanos capaces de desarrollarse en un medio altamente politizado y determinado por la contradicción de intereses entre grupos de poder. 

Adicionalmente, en todas las organizaciones públicas esa situación se agrava por las características particulares que las mismas presentan, y por el conflicto esencial planteado entre los funcionarios públicos de carrera y los de libre nombramiento y remoción. 

Por ello, es imperiosa la necesidad de recurrir a una perspectiva muy particular para abordar el análisis del problema, la cual es totalmente diferente de la perspectiva racional tradicional. El presupuesto del modelo racional esta basado en que las organizaciones cuentan con sistemas amplios y confiables de información, comparten valores uniformes y se orientan por el principio de la eficiencia. Este presupuesto no es válido en las organizaciones públicas, y por este motivo se justifica utilizar un modelo político para estudiar los procesos de recursos humanos en este ámbito (Lacoviello: 1997). 

En este sentido, la gerencia de personal dentro del sector público venezolano se encuentra estrictamente regida por un conjunto normativo estatutario en el cual se establecen cada una de las directrices que han de tutelar la administración de sus recursos humanos, sin embargo, ante la rigidez, una de las características principales del régimen, la constante incidencia y presencia de factores de variada naturaleza, hacen a una gerencia de personal pública caracterizada por una serie de elementos, los cuales vale la pena analizar y discutir. 

Según el contenido de la Constitución Nacional de la República Bolivariana de Venezuela, corresponde a la Ley establecer el Estatuto de la Función Pública mediante normas reguladoras del ingreso, ascenso, traslado, suspensión y retiro de los funcionarios públicos. Asimismo, establece la Carta Magna que los funcionarios públicos están al servicio del estado y no de parcialidad política alguna, por lo tanto su nombramiento y remoción no podrá estar determinado por la afiliación u orientación política. 

En el texto constitucional se establece de igual manera, que el ingreso de los funcionarios públicos a los cargos de carrera será a través de concurso público, fundamentado en principios de honestidad, idoneidad y eficiencia. El ascenso estará sometido a métodos científicos basados en sistemas de méritos y el traslado, suspensión o retiro será de acuerdo con su desempeño. 

Por su parte la recién aprobada Ley del Estatuto de la Función Pública (2002) instrumento marco legal que regula las relaciones de empleo público entre los funcionarios y las administraciones públicas nacionales, estadales y municipales en Venezuela, comprende todo lo relativo al sistema de dirección y de gestión de la función pública, así como el sistema de administración de personal, el cual incluye la planificación del recurso humano, valoración y clasificación de cargos, escala de sueldos, permisos y licencias, régimen disciplinario y normas para el retiro. 

De lo anteriormente planteado se desprende la existencia de un régimen estatutario unilateralmente establecido por el estado para regular la relación de empleo público en Venezuela, el cual esta perfectamente delineado y ajustado a los preceptos constitucionales, con base a ello, los gerentes de personal que desarrollan actividad dentro del sector público venezolano deben acatar de una manera obligatoria las normas allí contenidas, pues de lo contrario podría acarrearles severas sanciones administrativas, sin embargo, la verdadera dinámica en la cual se desenvuelven las instituciones constituye una realidad totalmente distinta, y por supuesto los resultados de la gestión no son los esperados. 

Lo anterior conlleva a la gerencia de personal a debatirse entre las condiciones que tradicionalmente han gobernado este importante sector de la vida nacional, y los nuevos paradigmas gerenciales, los cuales exigen una transformación en el ámbito de una cultura organizacional, conllevando a repensar el rol de la administración pública, dejando atrás los paradigmas de la modernidad e ir a uno nuevo como lo exige la postmodernidad. 

La demanda de calidad y eficiencia en el tratamiento y la solución de los problemas colectivos, junto a la necesidad de implementar estrategias a largo plazo que permita consolidar el desarrollo integral de la sociedad, han llevado a las administración públicas de mayor éxito (tal es el caso de Chile, Colombia entre otros) a incorporar al conocimiento como recursos clave. Este conocimiento necesariamente debe difundirse y circular por medios que faciliten su acceso  por parte de todos los miembros de la comunidad, quienes lo podrán utilizar en la resolución de sus propios problemas, retroalimentando con nuevo conocimiento que va siendo sucesivamente utilizado y mejorado.

Según plantea Zambrano (2001) “El nuevo rol estratégico del Estado en el contexto de la globalización y la apertura de mercado internacionales, requiere que ese Estado sea más pequeño para lograr ser más fuerte; menos centralizado para alcanzar mayores niveles de eficacia, eficiencia y efectividad…”.

Dimock (1967) "La administración pública no es meramente una máquina inanimada que ejecuta irreflexiblemente el trabajo del gobierno. Si la administración pública tiene relación con los problemas del gobierno, es que está interesada en conseguir los fines y los objetivos del Estado. La administración pública es el Estado en acción, el Estado como constructor". 


Efectivamente: los estados más poderosos son los mejor administrados y, por consiguiente, aquellos cuya balanza comercial es favorable, que detentan una hacienda pública sana, y que producen lo suficiente para sostener a los habitantes del país y traficar con el excedente; pero primordialmente son poderosos porque su administración pública ha sido capaz de alimentar y educar a la población, brindarle salud y asistencia, y procurarles lo necesario para facilitar la convivencia civilizada.


La administración pública está caracterizada por atributos propiamente estatales. Dicha administración, por principio, es una cualidad del Estado y sólo se puede explicar a partir del Estado. Tal aseveración es aplicable a todas las organizaciones de dominación que se han sucedido en la historia de la humanidad, pero para nuestro caso, es suficiente con ceñirnos al Estado tal y como lo denominó Maquiavelo tiempo atrás: "los estados y soberanías que han existido y tienen autoridad sobre los hombres, fueron y son, o repúblicas o principados". 
Por está razón es que en la actualidad se han empezado a generar una serie de cambios en el sector público venezolano.  La idea que se plantea es que el estado enfrente los permanentes desafíos de superación en el ámbito de la equidad social y la competitividad, con un proceso que conduce a mejorar y aumentar el rendimiento del sector público desde la perspectiva de aumento de la productividad de los servicios públicos, mayores capacidades regulatorias y fiscalizadoras y desarrollo de nuevas capacidades estatales y procesos creativos e innovadores en la sociedad.

Para el Sector público, el proceso de obtención difusión y manejo de la información es uno de los problemas más frecuente con lo que se enfrentan estas organizaciones. Lo que genera consistentemente que la operatividad tanto en las actividades técnicas como administrativas se diluyan en un diario quehacer de reorganización y reclasificación de la información. Mires, 1.996 (citado por Márquez, 2001), considera que desde hace algún tiempo se vienen presenciando quiebres en diversos campos de la sociedad, como parte de un amplio proceso caracterizado por la multiplicidad de tiempos y espacios, así como por lo multidimensional (social, político, económico, ecológico, espiritual, etc.). Márquez, M. (2.001, pp. 146), considera que de cara a estos procesos de ruptura y cambio, las capacidades de la sociedad para adaptarse dependen cada vez más del conjunto de habilidades intelectuales, conocimientos y técnicas adquiridas, así como de las capacidades para resolver problemas que tengan sus miembros, y aun más importante es el hecho de mantener la continuidad de este conocimiento, que a la hora de extinguirse la relación de trabajo éste no se vaya con el funcionario, por el contrario, que permanezca en la organización y que sea de gran utilidad al nuevo trabajador que ingresa.

Ello implica que en medio de la producción y uso intensivo del conocimiento, de grandes flujos de información y elevados niveles de complejidad e incertidumbre, el aprendizaje resulta vital para cada persona y para las organizaciones.

Lo antes expuesto a su vez conlleva a que emerjan posturas diversas que intentan redefinir y reconfigurar los marcos referenciales de ideas y presupuestos predominantes en la sociedad de hoy; lo que en realidad evoca el compromiso de considerar nuevos enfoques y paradigmas. Lo que se intercambia, se transmite y retransmite es información y conocimiento, en medio de una sociedad educada (Drucker, citado por Márquez, 2.001). En la práctica, las sociedades y las organizaciones comienzan a verse más como redes de interconexión que acumulan conocimiento y flujo de información, lo que conlleva a estructuras organizacionales flexibles, conformadas por equipos de trabajo multi y transdisciplinares, orientadas por liderazgos situacionales o por roles.   Otro enfoque de las organizaciones y sus características, se basa en el pensamiento complejo de Morin, en el que las organizaciones son más que la suma de sus partes y se basan en la auto-eco-organización y la auto-referencialidad, en donde se conciben los procesos de manera transversal y se acepta la convergencia de múltiples visiones y posturas (transdisciplinariedad). 

De manera particular, bajo este contexto es que se desarrolla el aprendizaje en las organizaciones, luego de haber aprendido a lo largo del siglo pasado de la misma evolución de las ciencias administrativas y encontrarse en la transición hacia la postmodernidad, en medio de imprecisión y de una nueva lógica de percepción e interpretación (Rojas, Torres y Arapé, 2.001). Así, la nueva lógica organizacional tiende a configurar a las organizaciones como grandes conglomerados de equipos de trabajo innovador, capaces de interpretar las necesidades del momento, donde las personas se agrupan, integran, comunican profundamente y se comprometen con el proyecto que los aglutina. 

David McClelland, el cual junto con J. W. Atkinson, es considerado autor de la llamada autor de la llamada Teoría del Nivel de Logro, La motivación en el mundo de trabajo tuvo un “descubridor”. Elton Mayo, allá por la década de 1920, cuando al analizar cómo afectaban los factores exógenos a la productividad de un grupo de trabajadoras de una fábrica se encontró con una grata sorpresa. Ni la luz, ni la temperatura influían sensiblemente en el aumento de productividad registrado durante las pruebas. La principal causa era que estas profesionales habían sido seleccionadas y sentían reconocido su trabajo. Mayo descubrió de esta forma las llamadas “necesidades sociales” en el trabajo: los profesionales no sólo buscan comodidad y salario en su trabajo como pensaba Taylor, sino que su rendimiento laboral va a venir condicionado por lo gratificados que se sientan. Fue un gran descubrimiento para la época, que enterró con himnos y salvas el pensamiento taylorista que había reinado desde principios de siglo. Mayo inauguró con esta investigación la Escuela de las Relaciones Humanas.
Desde entonces hasta ahora, diversos autores han contribuido a explicar que es lo que nos motiva y nos hace levantarnos por las mañanas para ir a trabajar. Pero el mundo de las motivaciones continua siendo resbaladizo. La complejidad del ser humano se lo pone muy difícil a los psicólogos (y a los jefes, también). Se han desarrollado diversas teorías y tipologías, algunas con más seguidores y duración que otras. David McClelland, del que ya hemos hablado, es el padre de uno de los análisis más importantes sobre la motivación laboral. McClelland estudió en profundidad los motivos o necesidades –normalmente inconscientes- que permiten explicar los comportamientos de las personas y su interacción con otros en el trabajo. Estos motivos, llamados Sociales, los clasificó en tres tipos:
· Logro: alcanzar o superar un estándar de excelencia y/o mejorar el propio nivel de desempeño. 

· Afiliación: generar y mantener buenas relaciones con las personas. 

· Poder: lograr influir en los demás y conseguir que otros hagan cosas que no habrían hecho sin esa influencia. 

Todos tenemos los tres tipos de motivos, pero en la mayoría de los casos un motivo destaca más que los otros. Pero los motivos anteriores son sólo una cara de la moneda. En la otra cara se oculta nuestro miedo. Alguien muy orientado al logro probablemente huirá del fracaso. A aquel que necesite sentirse integrado en el grupo le aterrará el rechazo o la soledad. A quien le motive influir, la pérdida de poder será su peor pesadilla. Por supuesto, son casos extremos. A los miedos anteriores les tenemos que añadir otros dos igual de importantes: a la no supervivencia (no llegar a fin de mes) y al cambio. Los cinco miedos anteriores son los más importantes en las empresas y los que cada uno poder sentir en una mayor o menor medida.

Teoría del Nivel de Logro, visitó Centroamérica por los 70. McClellan y su equipo de investigadores  desarrolló un estudio sobre el comportamiento motivacional en Costa Rica. Estas investigaciones en el campo de la motivación humana, basados en elaboraciones teóricas, se hicieron en el sector público, con la idea de mejorar los servicios entregados por los servicios estatales.

Los postulados fundamentales del modelo del Nivel de Logro pueden resumirse así:  
1. Todo individuo tiene ciertos motivos básicos o necesidades. Motivos que representan potenciales de conducta, e influyen sobre él únicamente cuando se los excita.   
2. El hecho de que estos motivos resulten o no excitados depende de la situación o medio ambiente percibidos por el individuo.  
3. Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular diversos motivos.  
4. Los cambios del medio ambiente percibido producen cambios en el patrón de motivación excitado.  
5. Cada clase de motivación está dirigida a satisfacer una clase diferente de necesidad. El patrón de motivación excitado determina la conducta. 
Entre los motivos  más significativos identificados por esta teoría están: 
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	Necesidad de logro (n-logro), definida como la necesidad de éxito en relación con una norma de excelencia interna; 
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	la necesidad de afiliación (n-Afiliación), definida como la necesidad de relaciones interpersonales y amistad estrechas con otras personas; y 
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	la necesidad de poder (n-Poder), definida como la necesidad de controlar a otros o influir sobre ellos. 


 Para esta conceptualización de la motivación de los individuos, los motivados por la afiliación (n-Afiliación) buscan relaciones cálidas y amistades. No les importa progresar, sino que disfrutan aquellos empleos donde pueden estar con gente y relacionarse con ellas. Estas personas no tienen metas elevadas, raramente planifican y evitan asumir responsabilidades personales.
 Las conclusiones de las investigaciones de McClelland, desarrolladas por medio de encuestas, dieron como resultado que la gran mayoría de la población de los países del área, tienen un alto nivel de afiliación (afiliativos) y un bajo nivel de logro.
 El postulado de McClelland acerca que el desarrollo económico de los países se basa en el “emprendedor” el cual “es el hombre que organiza la unidad comercial y/o aumenta su capacidad productiva”, fueron corroboradas por una investigación desarrollada por Charles McLaughlin de la Escuela de Negocios Sloan de MIT.  La carencia casi total de “emprendedores” o dicho de otra forma empresarios independientes que inicien y organicen nuevas actividades productivas, tiene efecto directo sobre el lento y bajo desarrollo de nuestras economías.
 En una de las conferencias que presentó McClelland en un país de Centroamérica, uno de los asistentes le hizo una pregunta puntual: 
 - ¿Qué pasa si hay un individuo con un alto nivel de logro, pero no tiene forma de conseguir los medios económicos para desarrollar sus ideas de negocio? 
La respuesta del psicólogo fue ambigua y dejó en todos los asistentes la impresión que sin dinero es poco o nada lo que se puede hacer para desarrollar una nueva empresa exitosa.
            Esto debe dar mucho que pensar en las limitadas opciones de desarrollo de nuevas empresas que existe en nuestros países, donde no solo existe un bajo nivel de logro, sino que es casi imposible conseguir dinero  para iniciar nuevas empresas

 El gerenciar requiere un cúmulo de competencias particulares que, en la actualidad, no forman parte de los programas curriculares de la educación formal. Sin embargo, es posible aprender cómo convertirse en gerente. Mucho de ello es conceptual, otra gran parte es energía y la mayor parte es dirección.

   La efectividad del trabajo en cualquiera organización suele estar asociada al desempeño de un gerente, ya que es él quien esta en la parte superior de la estructura organizacional, donde la supervivencia de la organización depende de su habilidad, teniendo que tomar constantemente decisiones sobre objetivos, acciones, recursos en busca de la mejora de la eficiencia en las tareas, como también de satisfacción del personal como ser humano que es. 
Formulación del Problema.

· ¿Qué constructos sobre el proceso de gerencia pública podrían generarse a partir de la gestión de las Competencias Gerenciales?

· ¿Cómo se obtiene, transforma y se transmite el conocimiento en la gerencia pública venezolana?

· ¿Qué significado tiene la gestión de las Competencias para la gerencia pública venezolana?

· ¿Cuáles serían las barreras que se podrían presentar en el proceso de gestión de Competencias en la gerencia pública venezolana?

· ¿Se podría considerar una nueva forma de gerencia pública venezolana sustentada en las Competencias Gerenciales?
Objetivos de la investigación.

Objetivo General:

Construir  un referente teórico dirigido a interpretar el proceso de obtención, desarrollo, de las Competencias Gerenciales como herramientas en la Administración Pública Venezolana.
Objetivos específicos:
· Identificar desde la perspectiva teórica de la Administración Pública.
· Analizar las Competencias Gerenciales desde la perspectiva teórica.
· Vincular para develar los elementos que permiten la obtención, transformación y transmisión del conocimiento de las Competencias en la Administración Pública de la Salud.

· Interpretar las consideraciones de los distintos actores con relación a las Competencias Gerenciales para visualizar a la luz de la Administración Pública.

· Analizar desde las perspectivas de las diferentes teorías vinculadas con el tema a estudiar con el objeto de construir elementos teóricos.
Justificación de la Investigación

     Nos encontramos en los inicios de un nuevo milenio, que anuncia un cambio de época  de nuevas manifestaciones en la sociedad, en la reestructuración de las 

economías mundiales, en el conocimiento en la crisis de los paradigmas tradicionales y 

en el surgimiento como postula Morin, “El cambio teórico vendrá de la dialéctica entre descubrimientos asombrosos y una nueva forma de concebir las evidencias. Nuestro mundo como el antiguo será vuelto a poner en cuestión, y más adelante continua “este cambio del mundo, deberá suponer un cambio en el mundo de nuestros conceptos, y  cuestionar los conceptos  maestros con los cuales pensamos y aprisionamos al mundo De estas reflexiones, se puede precisar que las organizaciones modernas tienen que asumir una serie de compromiso que le plantea el entorno en el  cual de desenvuelven, en la actualidad existen diversos factores que han llevado a las organizaciones a generar una serie de cambios, entre estos procesos generadores de cambios podemos señalar a la globalización, vista como un proceso político, económico, social y tecnológico que está teniendo lugar actualmente a nivel planetario. Este proceso esta sustentado en los principios de libertad, aspira a la libre circulación de las personas, de los servicios, de los productos y de los capitales. 

Los cambios señalado, implica transformaciones espaciotemporales que afectan los modos y estilos de vida concretos de las personas, producto de los cambios de escala y de la aceleración de los cambios, en especial aquellos debido a las innovaciones tecnológicas y a los crecientes niveles de complejidad de la vida urbana. Así sé reconfiguran los sistemas de percepción y representación del tiempo y el espacio, que constituyen el entramado básico de los mundos de la vida, de la historia concreta de los individuos y grupos sociales. 

Todas las organizaciones deben aprender a innovar. La innovación se debe organizar como un proceso sistemático. Lo anterior es fundamental para las organizaciones y empresas basadas en el conocimiento, de no ser así pueden llegar a ser obsoletas y perder la capacidad de rendimiento y por ende la habilidad para atraer y retener al personal informado y capacitado, del cual depende su productividad.

Estas realidades hacen que  las organizaciones actúan en un medio que le impone cada vez mayores exigencias, pues han surgido en la sociedad grandes necesidades para ello se debe generar estrategias que permitan elevar el nivel de correspondencia con el entorno, las actividades que realizan los funcionarios públicos en la actualidad deben dar respuestas a los cambios estructurales que se han generado en la actualidad, y que han propiciados problemas sociales, económicos y políticos. Se requiere un cambio de modelo hacia el pensamiento complejo y la transdisciplinaridad, y esto debería ser la cultura de vida de todos los entes públicos a nivel nacional, regional o local. 

Es por todas estas razones que se considera importante el interpretar la Gestión Pública Venezolana desde la perspectiva de las Competencias Gerenciales, con un propósito de explicar una realidad social, que viven las organizaciones a la luz de nuevos paradigmas gerenciales.

Competencias Gerenciales Como Herramienta para la Transformación de la Administración Pública en Salud
Nuestra sociedad depende de instituciones y organizaciones especializadas para proveer los bienes y servicios que deseamos, estas organizaciones son guiadas y dirigidas por las decisiones de uno o más individuos; los gerentes. Son ellos quienes asignan los recursos de la sociedad a objetivos distintos (Donnelly, Gibson y Ivancevich, 1994). La organización en todo momento necesita gerentes que posean destrezas y habilidades que posibiliten a su equipo participar en un ambiente que estimula el compromiso y la participación en los distintos niveles de trabajo, favorezca el crecimiento para el aprendizaje, oriente al funcionario hacia los resultados y por ende al rendimiento individual y grupal de cada uno de ellos. El enriquecimiento del trabajo suele estar asociado al desempeño de un gerente, ya que es él quien está en la parte superior de la estructura organizacional; donde la supervivencia de la organización depende de su habilidad, teniendo que tomar constantemente decisiones sobre objetivos, acciones, recursos en busca de la mejora de la eficiencia en las tareas, como también de la satisfacción del personal como ser humano que es. 

Los gerentes tienen la autoridad y responsabilidad de elaborar productos seguros e inseguros, de buscar la guerra o la paz, de construir o destruir ciudades, de limpiar o contaminar el ambiente. Establecen las condiciones en las cuales se nos proporcionan trabajos, ingresos, estilos de vida, productos, servicios, protección, asistencia médica y conocimientos; “Será muy difícil encontrar a alguien que ni sea un gerente ni dependa de las decisiones de un gerente” (Schein, 1982). 

Los individuos que no han sido “entrenados como gerentes” se encuentran a menudo en puestos de gerencia (Donnelly, Gibson y Ivancevich, 1994). Muchas personas que hoy se preparan para ser maestros, contadores, músicos, vendedores, médicos o abogados, algún día se ganarán la vida como gerentes, pues dirigirán universidades, despachos contables, orquestas, organizaciones de ventas, instituciones gubernamentales. Siempre hay alguien en la organización que dependa de un gerente, pero nadie enseña a ser gerente. Existen una serie de competencias que debiese manejar un gerente ya sea en su interacción laboral y/o personal, destacando que el desempeño que posea un miembro de la organización no sólo es responsabilidad del sujeto, sino que esta responsabilidad es compartida, tanto por este miembro como por las condiciones que ofrece la organización a través de procesos y líderes. 

Los gerentes son determinantes en organizaciones de todos tamaños; pueden crear oportunidades para los empleados, juzgar el desempeño con exactitud y fomentar al máximo la mejoría de la productividad. Cuando el gerente logra estos valiosos resultados, la gente que esta bajo su responsabilidad puede llegar a ser muy productiva. 

El manejo de las competencias por parte del gerente contribuiría al cumplimiento de las funciones de la organización, dotando a ésta del personal más competente, puesto que los recursos humanos son particularmente importantes en entornos dinámicos; y es aquí donde los empleados si son adecuadamente gestionados, facilitan la adaptación y renovación continua de la empresa para adecuarla a las demandas del mercado (Bonache y Cabrera, 2002). 

El Gerente
Una empresa de negocios tiene dos entradas principalmente: los recursos humanos y los materiales. Las entradas en recursos humanos están formadas por las personas que trabajan en la empresa, quienes contribuyen en la organización con su tiempo y energía a cambio de salarios y otras recompensas tangibles e intangibles. Los recursos materiales consisten en materias primas e información, los cuales son transformados o utilizados en combinación con los recursos humanos para proporcionar otros recursos. 

Al pensar en el recurso humano es preciso comprender que la conducta humana es el resultado complejo de nuestras intenciones, de la forma como percibimos una situación inmediata y de los supuestos o creencias que tenemos sobre una situación y sobre la gente que está en ella. Estos supuestos están basados a su vez, en nuestra experiencia pasada, en normas culturales y en lo que otros nos han enseñado a esperar, lo que hace necesario entender cómo funcionan las personas que se encuentran dentro de ellas, especialmente los gerentes quienes tienen que tomar decisiones organizacionales, formular políticas y dictar reglas (Schein, 1982). 

En este marco, estudios señalan que los gerentes desarrollan competencias y mediante éstas son ellos quienes dirigen una organización obteniendo beneficios económicos y de desarrollo humano, dos elementos con los que debe operar y tratar un gerente para adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone el entorno y así lograr el máximo de eficiencia y calidad de sus prestaciones, por lo que es necesario y urgente determinar cuáles son los elementos que definen realmente al gerente; si se considera que las personas conforman el soporte básico y el elemento más tangible de cualquier empresa (Rodríguez, 2001). 

El trabajo de un gerente es el planeamiento, la organización, la integración y la medición (Drucker, 2002). Donde el gerente tiene que integrarse en sentido descendente, es decir con el trabajo de las personas subordinadas a él y colateralmente, o sea con aquellas sobre las cuales no ejerce control administrativo. 

El gerente individual necesita desarrollarse, exactamente como la empresa y la sociedad. En primer lugar, debe mantenerse atento y mentalmente despierto, necesita afrontar problemas, tiene que adquirir hoy las habilidades que le conferirán efectividad mañana, necesita la oportunidad de reflexionar acerca del sentido de su propia experiencia y sobre todo necesita una oportunidad para reflexionar acerca de sí mismo y aprender el modo de hacer valer sus cualidades (Drucker, 2002). 

Una de las cualidades, pero también uno de los defectos de un trabajador basado en el conocimiento, es decir un gerente; es pretender que su propio trabajo le depare satisfacción y estímulo. 

Ser gerente significa tener responsabilidad, porque sus fines deben reflejar las necesidades objetivas de la empresa; debe comprometerse con ellas en un acto positivo de asentamiento. Debe conocer y comprender las metas finales de la empresa, lo que se espera de él y por qué, con qué patrón se lo medirá y cómo. 

La dirección participativa, el aseguramiento de la calidad, los programas de servicio al cliente, la implantación de tecnología nueva, los programas de compras de acciones de los empleados, los programas de premios, los programas para emprendedores, las técnicas de cambio en la organización, todos estos enfoques gerenciales tienen una cosa en común: deben ser dirigidos. 

La dirección es el proceso llevado a cabo por uno o más individuos para coordinar las actividades de otros y así lograr resultados que no serían posibles si un individuo actuara solo. Peter Drucker (2002) opina que la función de la dirección es hacer que otras personas sean productivas. 

Los gerentes eficaces están decididos a hacer que sus empleados sean productivos y que ellos mismos tienen la habilidad de inspirar a la gente. Si se pretende detener el declive en el rendimiento de la industria y de los servicios, los gerentes deben estar en primera fila y aplicar las mejores técnicas, conocimientos y entendimiento día a día. 

Los gerentes determinan aquello que debe dirigirse; los ejecutivos se encargan de esa dirección. El gerente es quien idea la empresa, el gerente es quién determina lo que debe hacerse, delega los puestos necesarios para alcanzar los resultados deseados; estableciendo los requisitos, genera también la mayor parte del dinero y conduce al conjunto hacia las oportunidades para acumular riqueza. 

Pero el tener el título fijado en la puerta o grabado en elegantes tarjetas de presentación no lo convierte al gerente en tal. Para ser hay que hacer, y quien no hace tampoco es. 

El gerenciar requiere un cúmulo de competencias particulares que, en la actualidad, no forman parte de los programas curriculares de la educación formal. Sin embargo, es posible aprender cómo convertirse en gerente. Mucho de ello es conceptual, otra gran parte es energía y la mayor parte es dirección. 

Los gerentes siempre deben mantener su vista en el objetivo real, pero sin dejar de mantenerse actualizado sobre lo que está sucediendo. El gerente comprende la necesidad de cada uno de los componentes del proyecto y asigna su administración a una persona, bajo su dirección. La forma en que el gerente fija y dirige el trabajo de los ejecutivos del proyecto predetermina el grado de éxito del mismo. Todos los componentes deben funcionar individualmente y en armonía, para que todo el proyecto llegue a feliz término. 

Según Crosby (1991) un gerente debe ser: (a) un estudiante perpetuo: el flujo constante de información y las ideas cambiantes obligan al gerente a estudiar sin cesar; estando constantemente en busca de información; (b) ético: el mejor atributo de un líder consiste en mostrar una conducta ética en cualquier circunstancia; quienes así se comportan gozan de la confianza y el respeto de los demás; (c) siempre disponible: las personas sujetas a la influencia o al control de un gerente necesitan sentir que pueden acudir a él en el momento preciso; (d) decidido: los subordinados establecen su propio nivel de decisión siguiendo el ejemplo del líder; (e) enérgico: la energía es palpable en los individuos serios, esto funciona como un generador de confianza en los demás; (f) fiable: un comportamiento estable es clave de la fiabilidad. Nada provoca la ineficiencia de una organización que el tener que estar adivinando aquello que puede agradar o desagradar al jefe; (g) sensato: al convertirse en gerentes hay quienes sienten que el poder les autoriza a dejar de tratar con la realidad; llevan a cabo acciones aparentemente fundamentadas, pero que, en realidad pueden deteriorar la organización; (h) modesto: resulta muy fácil llegar a la conclusión de que son el principio y el final de todo lo que acontece. Pueden desarrollar la idea de que ellos deben pensar en todo y de que no se les aprecia como es debido; (i) apasionado: centrado en el trabajo es otra forma de decir apasionado en el mejor sentido y; (j) agradable: saben que no tienen que ser groseros para que los demás reconozcan su preeminencia. 

Las Competencias 
Las competencias son características fundamentales del hombre e indican formas de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y duran por un largo período de tiempo. 

Una competencia tiene tres componentes: el saber hacer (conocimientos), el querer hacer (factores emocionales y motivacionales) y el poder hacer (factores situacionales y de estructura de la organización). 

El tipo o nivel de competencia tiene implicaciones prácticas para el planeamiento de recursos humanos. Las competencias de conocimiento y habilidad tienden a hacer características visibles y relativamente superficiales. Las competencias de concepto de sí mismo, características y motivaciones están más escondidas, más adentro de la personalidad. 

El conocimiento y la habilidad son relativamente fáciles de desarrollar; la manera más económica de hacerlo es mediante capacitación. Esto introduce al modelo de Iceberg, donde muy gráficamente dividen las competencias en dos grandes grupos: las más fáciles de detectar y desarrollar, como las destrezas y conocimientos, y las menos fáciles de detectar y luego desarrollar, como el concepto de uno mismo, las actitudes y los valores y el núcleo mismo de la personalidad. En este esquema las competencias son centrales y superficiales, entendiéndose por estar en la superficie. 

A principios del siglo, bajo el paradigma racional, se concibe la organización como un sistema cerrado, estable y altamente estructurado, susceptible de una rígida planificación y control. A medida que la sociedad evoluciona desde el punto de vista técnico, social y económico y eleva las expectativas de calidad de vida de los seres humanos, las organizaciones cambian de un modo cualitativo, se extienden a todos los sectores de la actividad humana e incrementan su complejidad y ambigüedad hasta convertirse en lo que algunos autores llaman sistemas débilmente vinculados (Weick, 1979). En consecuencia, el viejo paradigma ya no se adecua a la manera de ver hoy las organizaciones y ha tenido que sustituirse por otros. 

Surge la necesidad de que los futuros gerentes aprendan a utilizar las capacidades del personal; siendo capaces de comunicarse, tomar decisiones, dirigir, crear un ambiente motivador y positivo, así como resolver conflictos, destacando las necesidades de liderazgo. Los líderes en las organizaciones deben ser capaces de adaptarse a los cambios, entender la historia, el entorno, la tecnología y a los empleados de la empresa. El elemento humano debe ser observado, interpretado y encauzado; así debe funcionar una gerencia y un liderazgo decisivo, siendo oportuno y de alta calidad en un mundo rápidamente cambiante. 

El enfoque de las relaciones humanas atrajo la atención de los gerentes sobre el importante papel que desempeñan los individuos para determinar el éxito o el fracaso de una organización. La dignidad humana, la autoestima del individuo y las relaciones son asuntos importantes que los gerentes eficaces deben tener en cuenta al tomar decisiones. La explotación, la manipulación y la insensibilidad hacia las personas no son aceptadas en las organizaciones con una gerencia orientada hacia las personas. 

El enfoque de las ciencias de la conducta impugnaba el hecho de que tanto los profesionales como los estudiantes hubieran aceptado sin una validación científica la mayor parte de la teoría sobre la gerencia que les precedía y deseaban someter a prueba la teoría y ver que era válido y qué no lo era. Cuando se utiliza el término ciencias de la conducta, se refiere a las disciplinas de la psicología, sociología y antropología. 

Competencias Gerenciales
Una acabada revisión conceptual nos permite formular la siguiente agrupación de competencias gerenciales: 

Gerenciamiento de la Motivación del Personal: Capacidad de poder hacer que los demás mantengan un ritmo de trabajo intenso, teniendo una conducta autodirigida hacia las metas importantes 

Conducción de Grupos de Trabajo: Capacidad de desarrollar, consolidar y conducir un equipo de trabajo alentando a sus miembros a trabajar con autonomía y responsabilidad. 

Liderazgo: Habilidad necesaria para orientar la acción de los grupos humanos en una dirección determinada. Inspirando valores de acción y anticipando escenarios de desarrollo de la acción de ese grupo. Establecer objetivos, darles adecuado seguimiento y retroalimentación, integrando las opiniones de los otros. 

Comunicación Eficaz: Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva. Capacidad de escuchar al otro y comprenderlo. Capacidad de dar reconocimiento verbal, expresando emociones positivas, lo que fortalece la motivación de las personas y el equipo de trabajo. 

Dirección de Personas: Esfuerzo por mejorar la formación y desarrollo, preocupándose tanto por la propia como por la de los demás, a partir de un apropiado análisis previo de las necesidades de las personas y de la organización. 

Gestión del Cambio y Desarrollo de la Organización: Habilidad para manejar el cambio para asegurar la competitividad y efectividad a un largo plazo. Plantear abiertamente los conflictos, manejarlos efectivamente en búsqueda de soluciones, para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad de la organización. 

Esta formulación es un intento por sistematizar las habilidades que requiere un gerente en el contexto actual para desempeñarse exitosamente y conducir así a su personal en dirección a los objetivos y metas corporativos. 

Será objeto de nuestros estudios posteriores validar el sistema presentado en la realidad de la empresa nacional y desarrollar líneas de formación y fortalecimiento de estas competencias gerenciales.  
El conocimiento de las Competencias Gerenciales puede constituir una noción que permita trabajar la adquisición y el aprendizaje de éstas, pues permite explicar la manera en que los gerentes deben entender y manejar procesos básicos en un contexto determinado, posibilitando al mismo tiempo el desarrollo de acciones concretas. 

El alto rendimiento de las personas pasa por consiguiente por los conocimientos, pero también por una serie de creencias, actitudes y conductas, que es preciso identificar en cada organización. A menudo surgen reservas sobre la posibilidad de desarrollar algunas de las competencias en personas que no parecen poseerlas; sin embargo la formación básica de cada gerente debería ser reforzada a través de una formación continua que requiera de un contenido práctico, de experiencias en situaciones de trabajo. Estos dos aspectos, las competencias y las capacitaciones; constituyen dos elementos esenciales para la gestión de los recursos humanos y exigen para ello la atención de parte de la organización, de esta forma al estar todos involucrados participan en el propósito que es lograr que las organizaciones alcancen y mantengan desempeños que respondan a las condiciones constantemente cambiantes del mundo de hoy. 

Los cambios que sufren las organizaciones afectan sin duda alguna el operar de los funcionarios, por lo que surge la necesidad de asegurar la mejor contribución de éstos a los resultados esperados por la organización, es aquí donde los gerentes tienen que tener la capacidad de obtener lo mejor de los trabajadores, propiciando al mismo tiempo la satisfacción profesional, por lo que se hace cada día más imprescindible que todos los gerentes estén dispuestos a asumir estos desafíos y ello implica tener un manejo de las competencias básicas y esenciales en lo que respecta a su labor en el interior de las organizaciones.
La Administración Pública.

La Teoría de la Administración Pública consiste en el estudio de los aspectos administrativos del Estado. A ella le atañen los principios que explican, de manera general, el ser y el devenir de la administración pública. El ser de la administración pública consiste en los elementos esenciales que la constituyen; el devenir es su evolución hasta el presente. 

La diferenciación de lo administrativo a partir del concepto de policía, propició que desde 1756 se sentaran las bases para el estudio científico de la administración pública como una disciplina independiente.  Lo administrativo fue diferenciado de lo político, lo financiero y lo económico, dentro del fenómeno estatal en su conjunto. Se trató de una precisión de funciones que se especializaban entre sí, pero que permanecían estrechamente relacionadas dentro de la unidad brindada por el Estado. 

Por consiguiente, el Estado es la unidad fenoménica y la unidad teórica que vincula a la Ciencia de la Administración Pública, con otras ciencias políticas que también tienen al Estado como objeto de estudio. 

 
El momento histórico y teórico exacto en el cual se define lo administrativo dentro de los asuntos del Estado, es fácilmente perceptible en el primer libro escrito sobre Ciencia de la Administración Pública. Me refiero a la obra titulada Principios de Ciencia de la Policía (Grundzatze der Policey-Wissenschaft) de Juan Enrique von Justi, publicada en 1756. En aquél entonces, policía significaba lo que hoy en día entendemos por administración pública. Von Justi afirmaba lo siguiente: 

 "La policía es una ciencia tan poco conocida, que yo oso lisonjearme de ser el primero que haya dado de ella un sistema fundado sobre la naturaleza misma de la cosa, y que la haya tratado a fondo e independiente de todas las otras ciencias, que tienen alguna relación con ella. La mayor parte de los errores que se han cometido sobre este punto, provienen de haberse confundido la policía con la política (Staatskunst, "arte del Estado"). Nosotros tenemos infinidad de libros de política, en los cuales los principios de esta ciencia se hallan perfectamente bien establecidos, pero por haber mezclado en ellos cantidad de cosas relativas a la policía, no se ha tratado una ni otra de estas ciencias como debía hacerse. En efecto, cada una de ellas tiene sus extensiones y sus limitantes. La política tiene por fin la seguridad de la República tanto por fuera como por dentro, y es su principal ocupación instruirse de la conducta, de las acciones y de los objetos, o intentos de las potencias extranjeras, ponerse a cubierto de sus empresas; como también establecer un buen orden entre los súbditos, conocer los sentimientos que los unos tienen hacia los otros; igualmente que para el gobierno, ahogar los partidos y las sediciones que se forman, y tomar las medidas necesarias para prevenirlas. Al contrario, el fin de la policía es asegurar la felicidad del Estado por la sabiduría de sus reglamentos, y aumentar sus fuerzas y su poder tanto como sea posible. Para este efecto ella vela en la cultura de las tierras, a procurar a los habitantes las cosas de que tienen necesidad para subsistir y establecer un buen orden entre ellos, y aunque respecto de esta última se emplea y se ocupa aún a procurar la seguridad interior del Estado, sin embargo, en esto no es más que un instrumento de la política, y nota las ofensas que no hieren a la constitución, "Muchos autores que han escrito sobre la policía, han confundido sus principios con los de hacienda, dejando muy mal cumplidas sus empresas. Yo convengo en que estas dos ciencias tienen mucha relación entre sí. La policía es el fundamento y la base de la Ciencia de Hacienda (Cameralwissenschaft o Finanzwissenschaft;) y a ella le toca ver hasta que punto pueda aumentarla sin vejación del público; más no impide esto, que estas dos ciencias tengan cada una sus límites. La policía trabaja a conservar y a aumentar las rentas del Estado por la sabiduría de sus reglamentos; y el que está encargado de la hacienda se ocupa de descubrir medios para emplearlas del modo más ventajoso, para poder en tiempo de necesidad, o en la oportuna ocasión, subvenir a los gastos que está obligado a hacer. 

Hay otros autores que han confundido la policía con la economía. En este número puede ponerse a M. Zinke, Consejero del Tribunal de Hacienda. El que estableció en el principio de su obra algunos principios fundamentales de la economía, de los cuales deduce los de la policía, después examina algunas circunstancias particulares de la primera, luego relativamente a la policía; de manera que independientemente de infinidad de repeticiones en que cae, no trata de policía conforme debía hacerlo, porque esta ciencia se extiende más que la economía, sin contar que omite una gran cantidad de artículos de policía importantísimos, de los que no trata sino muy de paso. 

La diversidad de materias representadas por la policía, la política, la economía y la hacienda, conservaban su vinculación a partir de la unidad estatal. El Estado era, y es, la unidad que de línea el objeto de estudio de la Ciencia de la Administración Pública. 

 
La administración pública, en contraste a otras disciplinas  tales como la Sociología o la Economía, no cuenta con la posibilidad idiomática de ligar su sustantivo con una adjetivación referente al conocimiento. Por ejemplo, Sociología está compuesta por Socios -referente a la sociedad- y logos -conocimiento-, en tanto que Economía está integrada por Eco -Oikos- y nomía -nomos, conocimiento-. Es usual, por consiguiente, referirse a Ciencia de la Administración. 

Sin embargo, ese término no es universalmente utilizado, aunque así se emplea en España y Alemania: Ciencia de la Administración, atendiendo que esta disciplina se refiere a la administración por antonomasia: la administración pública. -Dicho sea de paso, habida cuenta que aún no nacía la administración privada como una disciplina independiente, lo que ocurre en 1916 con la obra de Henri Fayol, antes de esta fecha no existía confusión alguna al respecto-. En Italia se agrega "pública", de modo que allí se llama Ciencia de la Administración Pública. En Francia se refieren a Ciencia Administrativa. 

Como derivado de las culturas administrativas de esos países, en otras naciones se utilizan indistintamente y de manera intercambiable las nociones referidas. Hay que hacer la salvedad de los Estados Unidos, donde los profesantes de la disciplina se refieren al Estudio de la Administración Pública. 

En México se está usando más frecuentemente el término Ciencia de la Administración Pública, aunque se utilizan también alternativamente las otras categorizaciones. Y en nuestro país se le conoce con el nombre de Administración Pública o Sector Público

 
La Teoría de la Administración Pública se refiere a la Ciencia de la Administración Pública, y pone el acento en los principios que sustentan el conocimiento administrativo, el conocimiento en sí y el uso social que tiene. 

Por consiguiente, debemos desechar toda interpretación de la Ciencia de la Administración como una disciplina solamente destinada a tratar temas instrumentales y de escasa monta, tales como la racionalización de ingresos o los procesos administrativos inherentes al manejo de los expedientes, tal como lo hacen quienes se ciñen a las actividades institucionales antes referidas. Del mismo modo, tampoco es conveniente restringir el estudio de la administración pública a las aportaciones teóricas del un sólo país, por más atracción o admiración que inspire. Tal como lo ha explicado el catedrático español Mariano Baena del Alcázar, "a pesar de que existen meritorios estudios aislados, el pensamiento organizativo norteamericano apenas ha despertado entre nosotros mayor eco, ni simpatía". 

 
Antiguamente, la Ciencia de la Administración Pública estaba asimilada a nociones diferentes a su especificidad y con frecuencia se le consideraba poli, multi, pan o trans-disciplinaría. Vista de tal modo, la administración pública aparecía como un campo de estudio residual de otras disciplinas, y por lo tanto, secundario y accesorio. Hace mucho tiempo que se liberó del vasallaje a que la obligó el derecho durante la primera mitad del siglo XX, especialmente el derecho constitucional y el administrativo. 

Una de las características sobresalientes de la Ciencia de la Administración Pública, ha consistido en un proceso de construcción de su objeto de conocimiento a partir de una larga pugna por conservar su identidad y definición. Pocas ciencias sociales han estado tan ocupadas por esta labor continua de construcción perenne de su saber, y no resulta siempre explicable para otros colegas porqué estamos empeñados en rescatar y resaltar continuamente nuestro pasado. Plantea Baena, "Por todo ello parece relativamente arriesgado y difícil emprender un intento científico próximo a las corrientes europeas, que, dando un salto cronológico de casi siglo y medio, enlace con la tradición de los iniciadores de los estudios administrativos en España. Estos, salvo excepciones que no se encuentran entre las más meritorias, no escribieron estudios jurídicos, sino meditaciones sobre la construcción del Estado". Es el Estado, pues, el centro de gravitación a partir del cual se desarrolla la Teoría de la Administración Pública. 

La Ciencia de la Administración no entraña una disciplina en el sentido convencional del término, principalmente porque en su seno no existe un condicionamiento mutuo entre el objeto y el método, que es característico a las demás ciencias. Incluso, con mucha frecuencia se invocan los instrumentos epistemológicos tan grandemente desarrollados por disciplinas hermanas como la Sociología o la Ciencia Política. Sólo más recientemente, las  Ciencias de Policy están contribuyendo más estrechamente con la Ciencia de la Administración al desarrollo de metodologías especializadas, principalmente en materia de implementación y evaluación. 

El cultivo teórico de la administración pública ha estado más ocupado en la edificación constante de su objeto, que en el desarrollo y perfeccionamiento de su propia metodología: "el fin perseguido por esta llamada Ciencia de la Administración es el conocimiento de las administraciones públicas desde las más amplias perspectivas, teniendo en cuenta su situación real y sus relaciones con el poder y la sociedad".

 En nuestra disciplina se ha renunciado a la obsesión metodológica de construir una ciencia convencional, pues en nuestro caso existe un predominio del objeto sobre el método: "es el objeto el que dota de unidad científica a la materia": el Estado.24 Esto no quiere decir, sin embargo, que la peculiaridad de la Ciencia de la Administración soslaye los asuntos de la alta teoría, sino que hace más necesario precisar las condiciones de conocimiento a partir del objeto, no del método. 

La Ciencia de la Administración, principalmente desde la perspectiva europea continental, encuadra a las administraciones públicas dentro su contexto histórico, político y social, y está lejos de la contemplación de estas administraciones como una organización más cuya única finalidad sea la eficacia inmediata, "ignorando la diferencia abismal que media entre el poder público y las organizaciones privadas".

 La Ciencia de la Administración, tanto en lo referente a la organización como a los medios de acción de la administración pública, está integrada con principios de naturaleza universal, tales como los que constituyen y sustentan a la sociedad. Desde el siglo XIX, Carlos Juan Bonnin había advertido que por cuanto a la índole de la sociedad, no se debe perder de vista que la naturaleza, tanto en las cosas políticas como en las naturales, solamente procede con base en las leyes de creación y conservación sociales. De aquí se deduce que los métodos de organización administrativa que no proceden de las leyes de la naturaleza política, constituyen un mal.  

"La Ciencia de la Administración es, en efecto, la ciencia de las relaciones entre la comunidad y los individuos, y de los medios de conservación de esas mismas relaciones por la acción de las leyes y de los magistrados sobre las personas y las propiedades, en todo a lo que interesa el orden social". 

La Ciencia de la Administración, como ciencia que estudia el espacio público y las relaciones entre éste y el espacio privado, es una disciplina cuyo objeto de investigación es la administración pública.

Bases Legales:

· Constitución de la República Bolivariana de Venezuela

·  Decreto con Fuerza de Ley sobre el Estatuto de la Función Pública 
· Ley orgánica de ciencia, tecnología e innovación

· Decreto 82
MARCO METODOLÓGICO

1. TIPO DE INVESTIGACIÓN

Con mucha frecuencia, el propósito del investigador es describir situaciones y eventos, en ese sentido, esta investigación se tipificó como cualitativa conceptualizada por Flores y Tobón (2001) como la investigación que trata de elaborar un significado a propósito de un caso que no se repite porque no es aislable de su contexto, que parte de la perspicacia y sensibilidad del investigador y de su capacidad para captar y apreciar cualidades y calidades sobre las cosas y acontecimientos estudiados...dependiendo de su horizonte conceptual presente.

El conocimiento cualitativo es entonces, un proceso de valoración que parte de la virtud y fuerza cognitiva del investigador, y simultáneamente se expresa en un lenguaje intersubjetivo que desata procesos de discusión, persuasión y consenso, siempre y cuando los nuevos aspectos comprendidos y mostrados revelen un nuevo orden, una nueva significación intersubjetiva para los interlocutores. 

En este marco, es descriptiva debido a que sólo se medirá diversos aspectos, componentes de la Gerencia Municipal , en sus aspectos intrínsecos y  extrínsecos de producir una revalorización de la misma. Describiendo desde la perspectiva cualitativa atributos y características de conjuntos homogéneos de fenómenos, utilizando criterios sistemáticos para destacar los elementos esenciales de su naturaleza, (Flores y Tobón, 2001).

Al efecto, Blanco (2000, p.84) define al estudio descriptivo como aquel que se orienta a reseñar con mayor precisión las características de un determinado individuo, situaciones o grupos con o sin especificación de hipótesis iniciales acerca de la naturaleza de tales características. 

A la par, Méndez  (1998, p.126)  señala  que  a través de un estudio  de tipo descriptivo se puede  identificar  mejor las  características  de  lo  que  se estudie en la investigación tales como las conductas de los sujetos.

Ahora bien, atendiendo a los criterios de Bavaresco (1992, p.26), la investigación es un estudio de campo, en virtud de que los datos se recolectaron en el terreno donde se desarrollan los fenómenos y donde los informantes clave hacen vida copartícipe, en este caso, en las Direcciones Regionales de Salud  y los Hospitales Centrales de los Estado Orientales, la cual se corresponde con ser el escenario de la investigación. 

De igual modo, la citada autora aduce que los estudios de campo o (in situ) se realizaran en el propio sitio donde se encuentra el objeto de estudio, lo cual permite el conocimiento más a fondo del problema por parte del investigador, pudiéndose manejar los datos con más seguridad.

 

2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN

 

Este estudio presenta un carácter de tipo no experimental  ya que, se medirá el objeto de estudio de acuerdo a los datos recabados en la observación, sin manipular las categorías de análisis denominadas Revalorización de la Gerencia Municipal , en sí, el investigador se limitará a reseñar  su comportamiento en el medio institucional.

En este sentido, Hernández y otros, (2000, p.186) plantean que la investigación no experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente las variables, donde se observa el fenómeno tal y como se presenta en el contexto natural del cual proviene.

Consecuentemente, este estudio según la evolución del fenómeno se clasifica como transversal, ya que, las variables se medirán en una sola oportunidad, sin hacer un análisis comparativo de las mismas en diferentes oportunidades, en si, se efectuará una medición única en un tiempo determinado, en función del cual se hará posteriormente el análisis de la relación de las variables de acuerdo a la información aportada por cada uno de los informantes que constituyeron la muestra de estudio. 

Bajo esta definición Hernández y otros, (2000, p.186)  lo ubican al expresar que estos estudios miden una vez las variables sin pretender hacer seguimiento de la evolución de las mismas, a su vez opinan que el diseño transversal tiene como propósito describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. Desde la óptica cualitativa persigue una mayor comprensión del proceso a investigar, utilizando técnicas como la entrevista en profundidad entre otros. 

 

3. SELECCIÓN DEL CONTEXTO POBLACIÓNAL

 

Tal como lo refiere Blanco (2000, p.87) el término población reúne al individuo, objetos entre otros, que pertenecen a una misma clase por poseer características similares pero con la diferencia que se refiere a un conjunto limitado por el ámbito del estudio a realizar. En este caso, la población objeto de estudio abordo á a unos sujetos determinados y denominados informantes clave, quienes emitieron información pertinente a las dos categorías de análisis en estudio, a saber: Revalorización de la Gerencia Municipal y Paradigma Gerencial. 

Con base a lo expuesto, Flores y Tobón (2001, p.162) afirman que la población objeto de estudio constituye el conjunto de personas, organizaciones u objetos de cualquier naturaleza, que comparten una serie de características específicas que se relacionan de manera directa con el problema. 

En esa línea de acción, la población objeto de estudio estará constituida por un total de 10 gerentes pertenecientes a las Direcciones Gerenciales de Salud y Hospitales Centrales de los Estados Anzoategui, Bolívar, Delta Amacuro, Monagas y Sucre el cual se cataloga como población finita. 

En este sentido, Blanco (2000) define la población finita, como aquella que presenta elementos identificables por el investigador y la cual esta conformada por menos de cien mil elementos; por su función se ubica como accesible,  ya que se puede medir el fenómeno, sobre la cual es posible acceder a la información relativa y pertinente a las categorías de análisis mencionadas.

Cabe resaltar, que el equipo de informantes clave se represento con base a criterios de ser personas de distinto sexo, instrucción, años de servicios y edades que oscilan entre 30 y 60 años. Considerando que al no existir notables diferencias, se tomará a los 10 gerentes estadales de salud, es decir, se asumirá que la población seleccionada se tomara como muestra total del estudio, lo que indica que se empleo el Censo Poblacional, tal como lo plantea Sabino (2000, p.38) el censo poblacional consiste en el análisis de la totalidad del universo de estudio. 

Bajo esta óptica, no se considerara ningún tipo de muestreo, en correspondencia, Chávez (2001, p.167) destaca que el muestreo constituye un conjunto de operaciones que realiza el investigador para seleccionar la muestra que integrará el estudio. 

4. TÉCNICA, INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS Y ANALISIS DE CONTENIDO

 

Si se parte de lo expresado por Blanco (2000, p.137) de que una técnica es un procedimiento más o menos estandarizado que se ha utilizado con éxito en el ámbito de la ciencia, este estudio abordará como instrumento de recolección de datos a la entrevista, argumentado por Flores y Tobon (2001, p.137), quienes expresan que el instrumento de recolección de datos es un dispositivo de sustrato material que sirve para registrar los datos obtenidos a través de las diferentes fuentes. 

Al efecto, se aplicará un (1) cuestionario diseñado de la siguiente manera: 

El instrumento de recolección de datos  en consideración a las categorías de análisis diseñadas por el investigador,  bajo la modalidad entrevista, utilizando el análisis de contenido. 

Tal como lo conceptualiza Kerlinger (1975) citado por Flores y Tobon (2001, p.120): El análisis desde la óptica cualitativa significa establecer categorías, ordenar, manipular y resumir los datos para obtener respuestas a las preguntas de investigación.

Asimismo, el citado autor opina, que dicho análisis permite unir los requisitos de clasificación con el procesamiento de datos para explotar el material registrado, producido por observaciones y entrevistas, vistas a través de las unidades de análisis y categorías.

En este sentido, las unidades de análisis según Mendioca et al (1998) citados por Flores y Tobón (2001, p.124), constituyen segmentos del contenido de los mensajes que son contemplados para ubicarlos dentro de las categorías. Mientras, las categorías de análisis son los niveles donde serán caracterizadas las unidades de análisis.

En este instrumento se efectuará una asociación de cada ítem con respecto a las categorías y unidades de análisis respectivas, con instrucciones claras, específicas y una organización adecuada de las preguntas en términos del orden, de la secuencia, y la claridad en el uso del lenguaje de acuerdo a la audiencia.
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