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ABSTRACT

Introduction: When a company lacks an explicit management model, its organizational philosophy, human talent practices and job
performance tend to operate separately. The problem is sharper in unstable economies such as Venezuela. The aim was to identify the
elements that an organizational management model should include to strengthen the job performance of human talent in a Venezuelan
food company. Methods: Qualitative, interpretive study using a hermeneutic-phenomenological method in a food company in Aragua
State. Three purposively selected managers were interviewed in depth, and participant observation was conducted. Data were categorized,
structured, contrasted with theory and triangulated. Results: Three categories emerged: competency-based hiring policies; staff training
and updating; and performance, motivation and professional growth. Written job profiles exist, but two informants reported that they
are not always applied in hiring. Training was perceived differently depending on the informant's position, and all three called for conti-
nuous evaluation, feedback and non-monetary recognition. Conclusions: The proposed model is built on a documented organizational
philosophy and has four dimensions: competency-based hiring, continuous training, performance management, and motivation and
labor relations. Leadership and communication cut across all four. The model is reviewed annually, with quarterly follow-up.
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RESUMEN

Introduccion: Cuando una empresa no cuenta con un modelo de gestién explicito, la filosofia organizacional, las practicas de talento
humanoy el desempefo laboral tienden a funcionar por separado. El problema se agrava en economias inestables como la venezolana.
El proposito del estudio fue develar los elementos que debe considerar un modelo de gestion organizacional para fortalecer el desem-
pefo laboral del talento humano en una empresa venezolana de alimentos. Métodos: Estudio cualitativo, interpretativo, con método
fenomenoldgico-hermenéutico, realizado en una empresa de alimentos del estado Aragua. Se entrevisté en profundidad a tres directi-
vos seleccionados de forma intencional y se hizo observacion participante. La informacion se categorizo, se estructurd, se contrastd con
la teoria y se trianguld. Resultados: Emergieron tres categorias: politicas de ingreso por competencias; formacién y actualizaciéon del
personal; y desempefio, motivacion y crecimiento profesional. Los perfiles de cargo existen por escrito, pero dos informantes sefialaron
gue no siempre se aplican al contratar. La formacién se percibié de modo distinto segun el cargo del informante, y hubo coincidencia
en pedir evaluacion continua, retroalimentacién y reconocimiento no monetario. Conclusiones: El modelo propuesto toma como eje
la filosofia organizacional documentada y se organiza en cuatro dimensiones: incorporacién por competencias, formacién continua,
gestion del desempefio, y motivacién y relaciones laborales. El liderazgo y la comunicacién atraviesan las cuatro. El modelo se revisa
cada afno, con seguimiento trimestral.

Palabras clave: gestion organizacional; talento humano; desempeno laboral; gestién por competencias; investigacion cualitativa
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INTRODUCCION

En el ambito empresarial, la gestién organizacional se entiende como el proceso que articula
la estrategia, la estructura y las personas para que las actividades cotidianas contribuyan al logro
de los objetivos de la organizacidn. Dentro de este proceso, el desempefio laboral, definido como
la eficacia con la que el trabajador cumple las responsabilidades asignadas y aporta a las metas
comunes, depende de sus competencias y de las condiciones que la organizacion dispone para
desarrollarlas. En este sentido, las practicas de talento humano no operan de manera uniforme,
dado que el contexto condiciona su aparicién, su significado y su implementacion(l].

En cuanto a la evidencia regional, diversos estudios realizados en América Latina han do-
cumentado la relacidn entre la gestién del talento humano y el desempefo. En una universidad
ecuatoriana, con una muestra de 163 trabajadores, se identificaron tres dimensiones asociadas
significativamente con el desempeno organizacional: reclutamiento y retencioén, desarrollo, y eva-
luacién y mejora [2]. De igual forma, en servicios de salud de la regién se ha examinado esta relacidon
mediante disefios no experimentales [3]. Por otra parte, una revision sistematica reciente sefiala
gue la gestion de recursos humanos se vincula positivamente con la satisfaccion, el compromisoy
el desempeno, aunque también puede generar efectos adversos como el agotamiento, de modo
que el liderazgo y el bienestar del trabajador actian como mediadores de dicha relacion [4].

Desde la perspectiva tedrica, cuatro ambitos de la gestion del talento humano resultan perti-
nentes para este estudio. En primer lugar, la gestién por competencias en el ingreso del personal,
cuyo fundamento empirico indica que los procedimientos estructurados y basados en el contenido
del puesto presentan mayor validez predictiva del desempeno [5]. En segundo lugar, la formacion
en el trabajo, cuya eficacia depende de |la deteccién de necesidades, del disefo instruccional y de
la transferencia de lo aprendido al puesto [6]. En tercer lugar, la gestion del desempefio, en la que
la frecuencia de la retroalimentacion se asocia con mejores resultados individuales [7]. En cuarto
lugar, la motivacién, explicada por la teoria de la autodeterminacién a partir de la satisfaccion de
las necesidades de autonomia, competencia y vinculacion [8].

Es importante resaltar que buena parte de la evidencia disponible procede de disefios cuan-
titativos que miden asociaciones entre variables, pero aportan escasa informacidn sobre la forma
en que los directivos interpretan las practicas de gestion y toman decisiones sobre ellas. Asimismo,
en el caso venezolano, las organizaciones productivas operan bajo condiciones de alta inestabilidad
econdmica y en un marco normativo, la Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabaja-
doras (LOTTT), que regula de forma especifica las relaciones laborales, la contrataciéon colectiva y
la participacion sindical [9]. Estas condiciones confieren particularidades al ingreso, la formaciony
la permanencia del personal, que no siempre se recogen en los modelos de gestién desarrollados
en otros contextos.

Con relacion al escenario de estudio, la empresa se dedica a la elaboracién de alimentos en
el estado Aragua. Mediante una entrevista exploratoria con la coordinaciéon de talento humano se
constatd que la organizaciéon habia definido de forma explicita su misidn, su visidon y su estructura,
pero no disponia de un documento que integrara sus valores, objetivos y estrategias. De igual forma,
se determind que la empresa no habia realizado un diagndstico de su situacién organizacional y
gue la difusion de la filosofia institucional se limitaba a la induccién de ingreso, sin procesos pos-
teriores orientados al bienestar del personal.

En consecuencia, la ausencia de un modelo de gestién explicito afectaba la toma de decisio-
nes del personal, que carecia de un marco de referencia sobre los procedimientos apropiados en las
distintas situaciones de la dinamica organizacional. Por lo antes expuesto, el propdsito del estudio
fue develar los elementos que debe considerar un modelo de gestidn organizacional orientado al
fortalecimiento y la promocion del desempefio laboral del talento humano de dicha empresa, a
partir de la interpretacion de quienes la dirigen.

METODOS

Disefio

En atencidn a la naturaleza del propdsito, se desarrollé un estudio cualitativo de enfoque
interpretativo, sustentado en el método fenomenoldgico-hermenéutico. Este método se orienta
a comprender el significado que los sujetos atribuyen a su experiencia, mediante un movimiento
circular entre las partes del discurso y su totalidad, en el que el investigador explicita sus propios
presupuestos[10]. En este sentido, el trabajo de campo se realizdé durante el ano 2025y se organizd
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en cuatro fases: revision documental; acercamiento al escenario mediante observacidon e inte-
raccion con los informantes; reconocimiento de los presupuestos de las investigadoras y de los
informantes; e interpretacioén tedrica de los hallazgos.

Escenario e informantes clave

En cuanto al escenario, se tratd de una empresa venezolana de alimentos de gran tamano,
ubicada en el estado Aragua, cuyo personal se agrupa en tres niveles: némina diaria, empleados y
alto nivel. Para la selecciéon de los informantes se aplicé un criterio intencional, con los siguientes
requisitos: ejercer un cargo directivo con capacidad de decisién sobre la gestidn del personal, contar
con al menos diez aflos de servicio en la empresa y poseer formacidn de postgrado.

De acuerdo con estos criterios, participaron el director general (I1), ingeniero mecanico con
maestria y 22 afos de servicio; el gerente de planta (I12), ingeniero industrial con maestria en ge-
rencia y 15 aflos de servicio; y la gerente de talento humano (I3), administradora con maestria en
desarrollo de personal y 12 anos de servicio. Es importante resaltar que la suficiencia de la muestra
se valoré segun el criterio de “poder informativo”, que justifica un numero reducido de participantes
cuando el propdsito es especifico, los informantes poseen un conocimiento denso del fendmeno
y el diadlogo analitico es soélido[11].

Técnicas de recoleccidon de la informacién

Para la recoleccidon de la informacion se aplico la entrevista en profundidad de tipo semies-
tructurado, con un guion de seis preguntas referidas a las competencias empleadas en el ingreso
del personal de ndmina diaria, empleados y alto nivel; la aplicacion de los perfiles de cargo; los
planes de adiestramiento y capacitacion; la participacion del informante en su planificacion; las
estrategias orientadas al desempenfo; y la conveniencia de incorporar nuevas estrategiasy su pe-
riodicidad. De igual forma, se realizd observacidn participante no encubierta en las instalaciones
de la empresa, con el fin de contrastar el discurso de los informantes con las practicas observables.

Analisis de la informacion

En cuanto al procesamiento, las entrevistas se transcribieron y se numeraron por lineas para
cada informante. El andlisis siguid cuatro procedimientos sucesivos. En primer lugar, la catego-
rizacion, mediante la codificacion de unidades de significado y su agrupacion en categorias. En
segundo lugar, la estructuracion, para integrar las categorias en una red de relaciones. En tercer
lugar, la contrastacion, mediante la confrontacion de los hallazgos con los referentes tedricos. En
cuarto lugar, la triangulacion entre informantes, observacion y documentacion institucional.

Cabe destacar que se procurd la transparencia del proceso analitico y la reflexividad de las
investigadoras como criterios de calidad[12]. Asimismo, dado que los tres participantes ocupaban
posiciones directivas, la triangulacion se empled para atenuar el sesgo propio de las entrevistas
a élites organizacionales, en las que el discurso tiende a reproducir la versidn institucional de los
hechos[13].

Consideraciones éticas

Con relaciéon a los aspectos éticos, el estudio contd con el aval académico de la Universidad
Nacional Experimental de los Llanos Centrales «<Romulo Gallegos». Los tres informantes firmaron
un consentimiento informado tras recibir informacidon sobre el propdsito del estudio, el caracter
voluntario de su participacién y el uso exclusivamente académico de la informaciéon. De igual forma,
se asignaron codigos (11, 12 e 13) para preservar la confidencialidad de los participantes y se omitié
la razén social de la empresa.

RESULTADOS

En primer término, del proceso de categorizacidon emergieron tres categorias: politicas de
ingreso por competencias; formacion y actualizacion del personal; y desempefo, motivacion y
crecimiento profesional. En |a Tabla 1 se sintetizan las subcategorias emergentes y la posicion de
cada informante.

Politicas de ingreso por competencias
En cuanto a esta categoria, los informantes coincidieron en que la empresa dispone de
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criterios formales de ingreso, aunque discreparon sobre su aplicacion. 13 describid un catalogo
de competencias diferenciado por nivel de responsabilidad: para la ndmina diaria, competencias
técnicas, seguridad industrial, trabajo en equipo y cumplimiento de estdndares de calidad; para
los empleados, planificacion, motivacién, manejo de herramientas tecnoldgicas, comunicacion
asertiva y orientacidn al servicio; y para el alto nivel, liderazgo estratégico, toma de decisiones
bajo presién, vision de negocio y gestion del cambio.

Tabla 1. Categorias, subcategorias y posiciéon de los informantes clave

Categoria Subcategorias emergentes Posicién de los informantes

Catalogo de competencias por nivel;
Politicas de ingreso por competencias perfil de cargo; factores de ingreso;
ingreso por convenio sindical

|3: catalogo y perfiles vigentes. 11 e 12: el
perfil no siempre se aplica en la practica

Planes de adiestramiento; actualizacion 12 e 13: planes técnicos y de postgrado. IT:

Formacion y actualizacion del personal legal; procedimiento administrativo; sin procedimiento escrito ni formacion
financiamiento de estudios periddica
Evaluacién continua; retroalimentacion
Desempefo, motivacion y crecimiento de multiples fuentes; reconocimiento; Coinciden en innovar; proponen
profesional clima organizacional; crecimiento periodicidad trimestral y revision anual
profesional
Nota: I1 = director general; I2 = gerente de planta; I3 = gerente de talento humano. Fuente: elaboracion propia.

De igual forma, I3 indicd que cada cargo dispone de un “perfil de cargo” que estipula los
conocimientos académicos y las competencias actitudinales requeridas, si bien admitié la nece-
sidad de que estas competencias «no se queden solo en el papel del manual de cargos, sino que
se vivan en el desempeno diario». Por su parte, |12 considerd que el area de talento humano evalda
las competenciasy los perfiles, en especial en los cargos operativos; no obstante, senalé que en la
captacion «no hay un filtro como tal», pues ingresan trabajadores sin dominio pleno de la materia
y otros por convenios entre el gremio sindical y el patrono.

En contraste, I1 afirmdé que en la practica no se consideran el perfil ni las competencias para
evaluar el ingreso del personal, aun cuando reconocié la existencia de protocolos y criterios prees-
tablecidos. En este sentido, se interpreta una brecha entre la gestion por competencias prescrita
en los documentos de la empresa y la ejercida en las decisiones de contratacion, brecha que se
amplia en las vias de ingreso derivadas de la contratacion colectiva.

Formacion y actualizacion del personal

Con relacién a la formacién, la percepcion de los informantes varié segdn su posicién en la
estructura. 13, como responsable del area de capital humano con acceso a la deteccién de nece-
sidades de capacitacion, refirié planes «robustos» de adiestramiento técnico para el personal de
némina diaria, centrados en el manejo de maquinaria y en las normas de la Organizacién Inter-
nacional de Normalizacion (ISO), asi como actualizaciones legales, administrativas y de liderazgo
para empleados y directivos. Asimismo, menciond su participacion en la planificacion de talleres
sobre la LOTTT, la prevenciéon de conflictos y la mejora del clima organizacional.

Por su parte, 12 confirmo la existencia de estos planes, afirmd haber participado en el 90 %
de las actividades de adiestramiento promovidas por la gerencia de talento humano y destaco el
financiamiento de estudios de maestria y diplomados, asi como el otorgamiento de permisos para
la formacién de cuarto y quinto nivel. En cambio, ITindicé que no existe un procedimiento escrito
Nni una exigencia formal de actualizacion permanente y que, mas alld de los cursos obligatorios de
seguridad laboral, la Unica actividad formativa en la que participd se realizd seis afios antes.

Es importante resaltar que I1 e 12 coincidieron en proponer actividades formativas con pe-
riodicidad trimestral. En el caso de I1, la propuesta incluyo el establecimiento de alianzas con
instituciones externas, como el Cuerpo de Bomberos, Proteccién Civil y el Instituto Nacional de
Prevencion, Salud y Seguridad Laborales (INPSASEL), para desarrollar cursos y talleres en distintas
areas del conocimiento.

Desempefio, motivacién y crecimiento profesional

En cuanto a la tercera categoria, 13 califico las estrategias vigentes de «sélidas y tradiciona-
les», centradas en la operatividad, y planted la necesidad de innovar ante los cambios del entorno
mediante «evaluacion continua y feedback 360°», ademas de «programas de reconocimiento no
solo monetario, sino emocional». De igual forma, propuso una revision anual de las estrategias con
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un seguimiento trimestral, para ajustar las tacticas segun el desempeno observado en la planta.

Por otra parte, |12 vinculd la actualizacidn periddica del personal con la reduccién de debili-
dades y con la motivacion al logro, y senald que los procesos de aprendizaje deben mantenerse
a la par de la innovacién del conocimiento. En contraste, I1 advirtid la ausencia de estrategias de
crecimiento profesional, situacién que, a su juicio, deja al personal en desventaja frente a las exi-
gencias del contexto actual.

Modelo de gestion organizacional propuesto

A partir de la estructuracién de las categorias se configurd el modelo que se presenta en
la Figura 1. Su eje rector es la filosofia organizacional explicita, que integra la mision, la vision, los
valores y los objetivos en un documento difundido de forma permanente y no solo durante la in-
duccidn. Sobre este eje se articulan cuatro dimensiones operativas, dos componentes transversales
y un ciclo de revision.

En este sentido, la primera dimensién, incorporacion por competencias, hace trazables los
perfiles de cargo en todas las vias de ingreso, incluidas las derivadas de |la contratacidon colectiva.
La segunda, formacidén continua, se basa en la deteccién de necesidades y en un plan escrito de
periodicidad trimestral, con alianzas interinstitucionales y apoyo al estudio de postgrado. La ter-
cera, gestion del desempefio, se sustenta en la evaluacion continua y en la retroalimentacion de
multiples fuentes. La cuarta, motivacion, reconocimiento y relaciones laborales, combina el reco-
nocimiento no monetario, el crecimiento profesional y la prevencion de conflictos.

De igual forma, el liderazgo y la comunicacién actlan como componentes transversales a las
cuatro dimensiones, y el conjunto se ajusta mediante un ciclo de revisién anual con seguimiento
trimestral. En la Tabla 2 se detallan, para cada componente, las acciones propuestas, su periodici-
dady la instancia responsable.

Figura 1. Modelo de gestiéon organizacional para el fortalecimiento del desempenio laboral del talento
humano.

EJE RECTOR: FILOSOFIA ORGANIZACIONAL EXPLICITA

Misién, visién, valores y objetivos documentados y difundidos de forma permanente

e N
D1. Incorporacion por D2. Formacion continua
competencias

« Deteccién de necesidades

« Catédlogo de competencias por nivel  Plan escrito trimestral
« Perfiles de cargo trazables en « Alianzas interinstitucionales
todas las vias de ingreso * Financiamiento de estudios

« Incluye la contratacién colectiva
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( LABORAL DEL )

TALENTO
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D3. Gestion del desempefio D4. Motivacién, reconocimiento
y relaciones laborales

« Evaluacién continua

* Retroalimentacién de multiples
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« Indicadores por nivel de cargo

« Reconocimiento no monetario
* Crecimiento profesional

« Prevencién de conflictos

+ Clima laboral
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CICLO DE MEJORA: revision anual del modelo con seguimiento trimestral
Los resultados del desempefio retroalimentan la filosofia y las dimensiones

Fuente: elaboracién propia a partir de los hallazgos.

https://doi.org/10.62486/ei202690 5


https://doi.org/10.62486/ei202690

Betania Andara et al.

SAP Engineering and Industry. 2026;2:90

Tabla 2. Componentes del modelo, acciones propuestas, periodicidad y responsables

Componente

Acciones propuestas

Periodicidad

Responsable

Eje rector: filosofia organizacional

Documentar misién,
vision, valores y objetivos;
difundirlos en induccién,
carteleras y reuniones de

area

Anual (actualizacién)

Direccién general

D1. Incorporacién por
competencias

Aplicar el perfil de cargoy
entrevista estructurada en
todas las vias de ingreso,
incluida la contratacion
colectiva

En cada ingreso

Gerencia de talento
humano

D2. Formacién continua

Detectar necesidades;
elaborar plan escrito;
establecer alianzas
interinstitucionales;
financiar estudios de
postgrado

Trimestral

Gerencia de talento
humanoy gerencia de
planta

D3. Gestion del desempefio

Evaluar de forma continua;
aplicar retroalimentacién
de multiples fuentes; definir
indicadores por nivel de
cargo

Trimestral (seguimiento) y
anual (evaluacion)

Supervisores y gerencia de
talento humano

D4. Motivacién, reconocimiento y

Implementar
reconocimiento no

Gerencia de talento

comunicacion

canales de comunicaciéon

K monetario; realizar talleres Trimestral
relaciones laborales ) humano
sobre la LO Yy prevencion
de conflictos
Formar a supervisores
Transversales: liderazgo y en liderazgo; establecer . L
Semestral Direccion general

interna

Nota: LOTTT = Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras. Fuente: elaboracion propia.

DISCUSION

En términos generales, los hallazgos indican que el principal obstaculo para el desempefio
se ubica en la débil articulaciéon de los instrumentos de gestion existentes y en su apropiacion
desigual dentro de la organizacion. En este sentido, la divergencia entre los informantes coincide
con lo descrito en un estudio cualitativo con 31 participantes en universidades publicas brasilefas,
en el que directivos y equipos percibieron de manera distinta las mismas practicas de recursos
humanos[14]. En consecuencia, el modelo propuesto antepone una filosofia organizacional comun
a la incorporacién de nuevas practicas, en concordancia con el caracter contextual de la gestidn
del talento[1].

En cuanto al ingreso del personal, la brecha entre el perfil prescrito y la contratacion efecti-
va tiene implicaciones directas para el desempefo, dado que los procedimientos estructurados
basados en el contenido del puesto, como la entrevista estructurada, se encuentran entre los pre-
dictores de mayor validez en la seleccion de personal[5]. Es importante resaltar que, en el contexto
venezolano, una parte del ingreso se canaliza mediante acuerdos con la organizacién sindical en el
marco de la LOTTTI[9]. Por ello, la dimensidn de incorporacion por competencias se formula como
un criterio de transparencia que se aplica también a dichos ingresos, con el fin de verificar el ajuste
entre el trabajador y el puesto, sin sustituir lo pactado en la contratacién colectiva.

De igual forma, la percepcion heterogénea de la formacidn sugiere que la existencia de planes
no garantiza su efecto sobre el desempeno. La evidencia sobre aprendizaje en el trabajo muestra
que la eficacia de la formacién depende de su disefio, de la deteccidn previa de necesidades y
de las condiciones que favorecen la transferencia de lo aprendido al puesto [6]. Por consiguiente,
el modelo propone un plan escrito, con periodicidad definida y responsables asignados, que res-
ponde a la ausencia de procedimientos sehalada por 1y a la frecuencia trimestral sugerida por
dos de los informantes.

Con relacion a la gestion del desempeno, la demanda de evaluacion continua y retroalimen-
tacién encuentra respaldo en un estudio de campo realizado en diversas organizaciones, segun el
cual una mayor frecuencia de retroalimentacion se asocia con mejor desempefo y mayor satis-
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faccion, sin evidencia de un punto de declive en las frecuencias mas altas[7]. Asimismo, la retroa-
limentacién de multiples fuentes propuesta por 13 permite contrastar la valoracién del supervisor
con la de pares y colaboradores, lo que resulta coherente con la divergencia de percepciones
encontrada en este estudio.

En cuanto a la motivacién, el reconocimiento no monetario planteado por 13 se sustenta en
la teoria de la autodeterminacion, que atribuye a la satisfaccion de las necesidades de autonomia,
competencia y vinculaciéon un papel central en la motivacion intrinseca[8]. De igual forma, se ha
demostrado que el reconocimiento incrementa el significado atribuido al trabajo y la implicaciéon
conductual del empleado[15]. En América Latina, una revision de 60 estudios ubica la implemen-
tacion del denominado “salario emocional” en un nivel intermedio e identifica el reconocimiento
y el crecimiento como dos de sus componentes[16], lo que coincide con el financiamiento de
estudios descrito por 2.

Por otra parte, el caracter transversal atribuido al liderazgo y a la comunicacién se apoya en
la evidencia acumulada sobre la eficacia del liderazgo transformacional [17]. En este sentido, en
un estudio con 845 empleados del sector hotelero, el efecto de este estilo de liderazgo sobre el
desempeno estuvo mediado en parte por el compromiso del trabajador [18], y en otro estudio su
relacién con la satisfaccion laboral se produjo a través del clima de relaciones laborales [19]. Asimis-
mo, en una empresa manufacturera mexicana se observé una correlacion de 0,797 entre el clima
organizacional y el desempeno laboral [20]. Estos resultados justifican la inclusién de la prevencion
de conflictos y de las relaciones laborales en la cuarta dimensién del modelo.

En cuanto a las limitaciones, el estudio se basd en tres informantes de nivel directivo, de
modo que no recoge la perspectiva del personal de ndmina diaria ni de los empleados, cuya in-
terpretacion de las mismas practicas podria diferir [14]. De igual forma, el modelo constituye una
propuesta derivada de la interpretacion de los hallazgos y no ha sido validado empiricamente. Por
consiguiente, se recomienda que futuras investigaciones incorporen a trabajadores de los distintos
niveles, sometan el modelo a juicio de expertos y evallen su aplicacidn mediante indicadores de
desempeno.

CONCLUSIONES

En sintesis, la empresa estudiada dispone de componentes de gestion del talento humano,
como el catadlogo de competencias, los perfiles de cargo y los planes de adiestramiento, pero estos
carecen de una integracion explicita y se perciben de forma desigual segun el nivel jerarquico de
quien los describe. Asimismo, la brecha entre lo prescrito y lo practicado se concentra en el ingreso
del personal y en la periodicidad de la formacion.

En consecuencia, los elementos que debe considerar el modelo de gestion organizacional
son la filosofia organizacional documentada y difundida como eje rector; la incorporacién por
competencias con criterios trazables; la formacidn continua planificada; la gestion del desempefio
basada en evaluacion continua y retroalimentacion;y la motivacion, el reconocimiento y la atencion
a las relaciones laborales. Es importante resaltar que el liderazgo y la comunicacién operan como
componentes transversales, y que el modelo se ajusta mediante un ciclo de revisién anual con
seguimiento trimestral. Por ultimo, la validacion del modelo con trabajadores de todos los niveles
constituye el paso previo a su aplicaciéon en la empresa.
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