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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo analizar la formacién ética como
potenciador estratégico del talento humano. Mediante un estudio de tipo des-
criptivo y correlacional se considero a la poblacion de industrias del sector manu-
facturero del plistico, vinculadas al Consorcio Zuliano de Industrias Pldsticas
(CONZIPLAS), consultando a los empresarios o gerentes de cada empresa. La
formacion ética del sector se caracteriza por una mayor tendencia hacia la ética de
la conviccién. Se concluye que sélo la visién de un directivo o empresario com-
prometido con los valores que destacan el humanismo de nuestro tiempo logra-
rdn concretar un proyecto ético integral.
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Abstract

The purpose of this study is to analyze ethical training as a strategic
empowering agent for human talent. Through a descriptive and correlational
study, the population of plastic manufacturing industries related to the
“Consorcio Zuliano de Industrias Plasticas (CONZIPLAS)” was studied,
consulting the owners or managers of each industry. Ethical training in the sector
is characterized by a greater tendency toward the ethics of conviction.
Conclusions were that only the vision of a director or businessman committed to
values emphasized by the humanism of our times will make an integral ethical
project happen.

Key words: Ethical training, strategic empowering agent for human talent,
ethics of conviction, ethics of relativity, absence of ethics.

Introduccién

Se ha propiciado en los ultimos anos el desarrollo de una filosofia ética para
la actividad empresarial. La gerencia es analizada desde los valores humanos que
propicien actuaciones responsables. El sistema organizacional es analizado en su
relacién con la ética en estructuras y procesos. La cual permite tomar un nuevo
enfoque para proponer modelos de actuacién empresarial, sustentados en con-
ductas virtuosas que fortalezcan los sectores productivos de un pafs.

Mas aun, se hace necesario el compromiso empresarial con el entorno, donde
la formacién ética del talento humano contribuye a alcanzar las metas organizacio-
nales desde una perspectiva de la moral civica. En otras palabras, educacién progre-
siva de las personas que laboran en la empresa, teniendo como elementos primor-
diales los patrones éticos de la organizacién y la orientacién ética de la gerencia.

El presente trabajo aborda el andlisis de la formacién ética como potencia-
dor estratégico del talento humano en las organizaciones industriales. Se inserta
la perspectiva de la estrategia para el andlisis de las competencias organizaciona-
les, el desarrollo de las personas y la orientacion de la gestion del talento humano.

Como investigacién descriptiva y de campo, el trabajo estuvo dirigido a
describir el objeto de estudio desde las organizaciones industriales del sector del
plastico del estado Zulia. Este se perfila como uno de los ejes del desarrollo eco-
ndémico y social venezolano en los planes del Estado. Los retos de estos empresa-
rios incluyen, entre otros aspectos, el abordaje de la ética en sus negocios para
atender la demanda de actuaciones en lo social.

Para abordar el andlisis propuesto se requiere en primer término, determi-
nar los patrones éticos para la formacion del talento humano e identificar la orien-
tacién de la gerencia en este proceso de formacién. Igualmente, analizar las com-
petencias organizacionales en el marco de la estrategia, las tendencias para el desa-
rrollo de las personas y la orientacién estratégica de la gestién del talento huma-
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no. De manera que estos objetivos permiten establecer los lineamientos estratégi-
cos para la formacion ética en las organizaciones industriales del estado Zulia.

1. Fundamentacién teérico-metodolégica

El desarrollo del presente estudio comienza por definir las bases tedricas
que sustentan las variables de investigaciéon: Formacién Etica y Potenciador Es-
tratégico del Talento Humano. De manera que es necesario vincular temas como
el de la ética y la estrategia en la empresa, asi como la gestién del talento humano,
vistos desde el marco educativo moral que se propicia en las organizaciones.

1.1. Formacion ética

En cuanto a la formacién ética, Barger (2000) refiere el trabajo de Lawrence
Kohlberg, profesor e investigador de la Universidad de Harvard, que desarrolla la
teoria sobre desarrollo moral, en 1970. Se fundamenta en el pensamiento del psicé-
logo suizo Jean Piaget y del filésofo americano John Dewey, quienes sostenian que
el ser humano se desarrolla filoséfica y psicolégicamente de manera progresiva.

También refiere el enfoque moral de discusién planteando que es una via a
través de la cual el desarrollo de la misma puede ser promovido con una educa-
ci6én formal. La mayorfa de dicho desarrollo ocurre a través de la interaccion so-
cial. El enfoque de discusién estd basado en el poder de entendimiento o intros-
peccién que el individuo desarrolla como resultado de conflictos cognitivos que
ocurren en la etapa moral en la que se encuentra.

Al respecto, Garcia (2003) reflexiona sobre la posibilidad de educar la vo-
luntad de las personas respetando su propio modo de ser. Desde esta perspectiva,
se define la educaciéon moral como la tarea formativa para ayudar a cada persona a
adquirir la autonomfa necesaria, que le permita obrar de acuerdo con lo que pien-
sa que debe hacer, después de haberse informado adecuadamente.

En este orden de ideas, es necesario destacar los aspectos organizacionales y
gerenciales inmersos en la formacidn ética del talento humano. La teoria de desa-
rrollo moral ofrece una alternativa para implementar una formacién ética en la or-
ganizacion. Los patrones éticos de la misma y la orientacién de la gerencia son los
instrumentos de la educacién moral de las personas en la empresa.

Segin Koontz y Weihrich (2004) la filosoffa y visién de una organizacién
se expresan en una declaracién de misién. Refleja como se percibe a si misma, a
quienes la integran y rodean. A partir de esta declaracién la empresa debe sembrar
los elementos que desarrollen una cultura corporativa que la lleve a cumplir su
misioén. La cual involucra el accionar de las personas, sus hdbitos, costumbres y
valores en la ejecucién de su labor.

En ese sentido, senalan Thompson y Strickland (2004) que una cultura cor-
porativa fuerte, fundamentada en principios comerciales éticos y valores morales,
constituye una fuerza motriz vital detrds del continuo éxito estratégico. Los valo-
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res morales y las normas éticas elevadas nutren la cultura corporativa de manera
muy positiva, denotan integridad, hacer lo correcto e interés genuino por todas
las personas que se relacionan con la empresa.

Para el presente estudio se asume que los patrones éticos de la organizacién
deben considerar la definicién de una misién, vision, valores, codigo de ética y co-
mité de ética; ademds de ensefiar ética a las personas a través de cursos y la promo-
cién de la discusién moral desde el punto de vista que plantea Kohlberg (citado
por Barger, 2000). En ese sentido, se considera que la posicién de Thompson y
Strickland (2004), quienes hablan de adoctrinamiento de boca en boca, no alcan-
za a considerar el logro de la conciencia moral, como estd planteado en la teorfa de
desarrollo moral de Kohlberg.

En cuanto a la orientacién de la gerencia en las organizaciones, Cortina
(2000) plantea la dignificacion ética del "management", la direccién debe lograr
que la empresa se convierta en un proyecto compartido por los trabajadores, lo
cual significa que las normas de la empresa dejen de ser un proyecto heroico que
el trabajador no es capaz de cumplir.

En ese sentido, la autora destaca la generacién de espacios para el dialogo y
el intercambio de cxpectatlvas Sin dlalogo no hay coopcrac1on y sin ésta no pue-
de darse la integracién; podrd haber remgnaaon concesién o imposicién pero no
integracion. Esta es la dimensién ética de la comunicacidn.

La direccién es un proceso complejo con multiples funciones. El directivo
debe desarrollar diversos roles. Entre esos estdn: politico, empresario, maestro,
jefe, juez, psicosocidlogo, organizador, controlador, censor, ejecutivo y ser hu-
mano. Estos le permitirdn integrar a las personas en una organizacién y compartir
con ellas un proyecto empresarial.

Para el presente trabajo se considera que las tendencias gerenciales o directi-
vas son también gufas de conduccion en un proceso de formacion ética. En ese
sentido, la gerencia o direccion ética contempla el impulso del didlogo, la coope-
racion, la responsabilidad compartida, la iniciativa en la toma de decisiones, y el
¢jercicio de un liderazgo democritico. El gerente tiene la facultad de ser un mode-
lador de sus subordinados, ademds de ser ejemplo dentro de la organizacién.

1.2. Potenciador estratégico del talento humano

Robert y Dias (2000) destacan la importancia de la capacitacién del equipo
humano de acuerdo a la estrategia adoptada por la empresa. El éxito de un equipo
directivo se sustenta en el conocimiento de la realidad, en la reaccién a tiempo y
en una reflexién estratégica, asistida por un equipo articulado con el concepto del
negocio. Es por lo tanto prioritario saber cuales son las competencias organiza-
cionales centrales y distintivas.

Prahalad y Hamel (1990) quienes definieron la core competente también
destacan la importancia de las personas en lograrla. Se refiere a aquellas capacida-
des que son criticas para alcanzar una ventaja competitiva en los negocios.
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Thompson y Strickland (2004), opinan que uno de los recursos mas valiosos que
tiene una compania es la capacidad de desempenar en forma ptima una actividad
pertinente para la competitividad. A una importante actividad competitiva inter-
na que una compania desempena mejor que otras cosas la denominan competen-
cia central.

Bueno (2005) habla de los componentes bdsicos distintivos: a) de origen
tecnoldgico (en sentido amplio: saber y experiencia acumulados por la empresa);
b) de origen organizativo (procesos de accion de la organizacion); ¢) de cardcter
personal (actitudes, aptitudes y habilidades de los miembros de la organizacion).

Ademis, las personas sostienen el desarrollo de las competencias organiza-
cionales. Chiavenato (2002) sefiala que pueden ser vistas como socias de las orga-
nizaciones. Como tales, son proveedoras de conocimientos, habilidades, capaci-
dades y, sobre todo, del mds importante aporte a las organizaciones: la inteligen-
cia, que permite tomar decisiones racionales e imprime significado y rumbo a los
objetivos generales. En consecuencia, las personas constituyen el capital intelec-
tual de la organizacion.

Al respecto, el desarrollo de personas no es un simple entrenamiento, es el
conjunto de experiencias organizadas de aprendizaje (intencionales y con propé-
sito), proporcionadas por la organizacién dentro de un periodo especifico para
ofrecer la oportunidad de mejorar el desempeno o el crecimiento humano. Inclu-
ye tres dreas de actividades: entrenamiento, educaciéon y desarrollo.

También la gestién del talento humano debe estar articulada a la estrategia
corporativa. En otras palabras, lo anterior debe ser traducido en objetivos y estra-
tegias de recursos humanos. Chiavenato (2002) propone que en la planeacién del
talento humano se debe estar claro en el tipo de estrategia que la corporacion tie-
ne: planeacién conservadora y defensiva, planeacién optimizadora y analitica o
planeacién prospectiva y ofensiva.

1.3. Metodologia

En cuanto a la metodologia utilizada en el trabajo, se adecua a los prop0si-
tos de un disefo de investigacién no experimental, descriptiva y correlacional. En
funcién de su dimensién temporal es de tipo transeccional descriptivo, ya que la
medicién de las variables de estudio se realiza en un momento unico.

La poblacién estd constituida por el conjunto de organizaciones industria-
les que integran el sector transtormador del plistico en el Estado Zulia, miembros
del Consorcio Zuliano de Industrias Plisticas (CONZIPLAS). El ndmero total
de empresas que conforman el sector es de treinta y cuatro (34). Dada las caracte-
risticas de esta poblacién pequeia y finita, se tomaron como unidades de estudio
¢ indagacion a todas las industrias que la integran. No se aplicaron criterios mues-
trales. El censo poblacional permiti6 establecer que las empresas de la poblacién
se caracterizan por ser pequefas y medianas industrias.
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El cuestionario elaborado se aplicé a los gerentes generales, en el caso de las
medianas empresas las cuales poseen una estructura organizativa definida y for-
mal. Para el caso de las pequenas empresas, cuyas estructuras son mds flexibles y
con autoridad centralizada en la presidencia, se aplico el cuestionario al empresa-
rio quien por lo general es el que ocupa este cargo.

Con relacion al tipo de escala utilizada en el cuestionario se recurrio a la es-
cala tipo Likert, la cual permitio6 evaluar la percepcién de los entrevistados en tor-
no a items que plantearon la correlacién de las variables desde la perspectiva del
fortalecimiento de la competitividad y la ventaja competitiva que puede lograr la
empresa mediante la formacién ética de su talento humano.

La validez de contenido del cuestionario se obtuvo a través del juicio de once
(11) expertos. El resultado de la evaluacién fue positivo. También se aplicd el cues-
tionario a personas con caracteristicas semejantes a las de la poblac1on objeto de es-
tudio. La prueba piloto estuvo conformada por catorce (14) sujetos para probar la
escala permitiendo realizar el andlisis discriminatorio de los reactivos. Para calcular
el poder de discriminacién de cada item se aplicd la férmula t de Student

Como complemento, la utilizacién del coeficiente de confiabilidad de Alfa
de Cronbach se hizo mediante la aplicacién del programa estadistico SPSS 10.0
para Windows, arrojando un resultado de 0,9802. Por tanto, el instrumento re-
sulta de alta confiabilidad.

2. Resultados del analisis

La correlacion entre las variables es positiva (coeficiente Pearson: 0.63). De
manera que queda demostrado estadisticamente que a mayor presencia de la For-
macion Etica mayor presencia de Potenciador Estratégico del Talento Humano.
En consecuencia el fortalecimiento de la competitividad y la ventaja competitiva
de la empresa es posible, de acuerdo a la percepcién de empresarios y gerentes del
sector transformador del plistico del estado Zulia.

Por otra parte, para presentar los resultados mediante la estadistica descrip-
tiva (particularmente su frecuencia relativa) se crearon tres categorlas de andlisis:
Etica de la Conviccién, Etica del Relativismo y Ausencia de la ética en el proceso
de formacion de las personas

Al respecto, siguiendo el método de anilisis de Ferrer (2001) se asumio el
criterio que si los sujetos responden totalmente de acuerdo a los items lograrin
los maximos puntajes y por tanto reflejardn en esas caracteristicas mayor presen-
cia del componente ético. Esto debido a que los ftems que integran el instrumen-
to de recoleccidn de datos fueron elaborados con direccién positiva, y las respues-
tas en este sentido reflejan conviccién en el dmbito de la ética.

También se asume la posicién de Ferrer (2001) en cuanto al estado de rela-
tividad que se refleja en las categorfas de respuesta "medianamente de acuerdo”,
"ni de acuerdo ni en desacuerdo" y "medianamente en desacuerdo” debido a que
no se adopta una posicion definitiva. Sin embargo, se considera que el relativismo
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moral que se refleja induce a un proceso de formacién de las personas desde esa
perspectiva. En el caso de las respuestas "totalmente en desacuerdo” se asume la
ausencia del componente ético en el proceso de formacién de las personas.

Siguiendo lo planteado por Koontz y Weihrich (2004), la cultura que se
implanta en una organizacidn sirve de guia y conduccién a las personas que en ella
laboran y ademds se hace viable mediante un proceso educativo en donde los pa-
trones definidos marcan la pauta.

Al asumir esta perspectiva en el andlisis, desde el punto de vista estadistico
es la moda la que permite determinar la légica del comportamiento de las varia-
bles ya que se pasa de un nivel de medicion ordinal a un nivel de medicién nomi-
nal mediante las tres categorfas creadas para el andlisis: Etica de la Conviccion,
Etica del Relativismo y Ausencia de la ética en el proceso de formacién de las per-
sonas (Parra, 2000) (Kerlinger, 2002).

Igualmente, para la variable Potenciador Estratégico del Talento Humano
se aplica la misma perspectiva de andlisis, ya que al ser una investigacion correla-
cional, los reactivos plantearon el tema de la ética desde la perspectiva estratégica
para las competencias organizacionales, el desarrollo de las personas y la orienta-
cién de la gestion del personal.

Al respecto, Cortina (2000) destaca que es a través de la convicciéon moral
propia de los directivos y de los imperativos éticos de la sociedad que las empresas
delimitardn su cultura. Mundim (2004) plantea que para la existencia de una inte-
gracion articulada entre ética y organizacion es necesario que la misma tenga ca-
rdcter o disposicion de ser mejor. Esto le va a exigir la conviccion de la alta direc-
cién de la empresa en alcanzar este propdsito.

2.1. Patrones éticos de las organizaciones

En relacién con la proyeccion del futuro a través de una visién el 91.2% de las
empresas manifiestan poseer una vision de lo que pretende ser, mientras que el
73.5% consideran que proyectar la empresa hacia el futuro les permite definir su po-
sicién ante una ética civica. Esta es una marcada tendencia en el sector hacia la ética de
la conviccion. Mientras que la ética del relativismo se observa enun 8.8% en cuanto a
la proyeccién de una visién y un 26.5% para la consideracion de la ética civica.

Ademds, al analizar la definicién de los valores de la empresa se encuentra que
el 70.6% ha definido los valores que soportan su cultura, representando los ideales
de comportamiento del personal en términos de una ética de la conviccién. En este
sentido, los valores de una ética del relativismo se encuentran en un 29.4%. Mien-
tras que un 67.6% de las empresas manifiesta comunicar sus valores a todos sus
empleados desde la ética de la conviccién y un 32.4% desde la ética del relativismo.

Por otro lado, al analizar el indicador correspondiente a la construccién de un
codigo de ética se constato desde el censo poblacional que ninguna de las empresas lo
ha definido y formalizado como tal, sélo existen normas de conducta en algunos ca-
sos atinentes al respeto y orden en el trabajo. A tal efecto, se les consulté en el instru-
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mento aplicado sobre si el cddigo de ética debe establecer las pricticas gerenciales
para guiar la conducta del trabajador, encontrindose que el 79.4% de las empre-
sas expresan una ética de la conviccién y un 20.6% una ética de la relatividad.

En cuanto al nombramiento de un comité de ética encargado de garantizar
la vigencia del c6digo un 47.1% manifiesta una tendencia hacia la ética de la rela-
tividad y un 44.1% hacia ausencia de la ética. En este sentido s6lo el 8.8% se ob-
serva hacia la ética de la conviccidn. De tal manera, que en el sector del pldstico del
estado Zulia no es comun la utilizacion de los comité de ética, contradiciendo lo
propuesto por Koontz y Weihrich (2004) quienes destacan su conveniencia para
la comunicacién del cédigo a los empleados.

En relacién con la discusion de temas morales se observé que el 44.1% pro-
picia estas discusiones en el trabajo desde la ética de la conviccidn, inclinados que
es un elemento ético importante para la empresa, y un 52.9% lo hace desde la éu-
ca de la relatividad, con una posicién que refleja inseguridad frente a la conve-
niencia de su utilizacion.

Por ultimo, dentro de los patrones éticos de las empresas del sector del plasti-
co se analizé lo concerniente a los cursos de ética. Ante la afirmacion que los cursos
de ética afianzan la conducta de las personas dentro de una empresa, garantizando
el éxito en la promocién de normas, el 76,5% estuvo de acuerdo desde la ética de la
conviccidon mientras el 23,5% estuvo de acuerdo desde la ética de la relatividad.

En términos generales, los patrones éticos de las empresas del sector del
pldstico de la regién zuliana revelan una mayor tendencia hacia la ética de la con-
viccion lo cual refleja un ambiente positivo para el fortalecimiento de la relacién
ética-organizacion y en consecuencia la existencia de unas bases para el proceso de
formacion ética de las personas. Como sefiala Mundim (2004) la conviccién de
los directivos en torno a los asuntos de la ética crea el ambiente favorable para su
institucionalizacién en la organizacion.

2.2. Orientacién de la gerencia

Iniciando el analisis con el indicador: impulso al didlogo, se observa que el
64.7% de los sujetos afirman desde una ética de la conviccion que los gerentes de
la empresa propician el didlogo con sus subordinados. Mientras que el 32.4%
asumen una posicién desde la ética de la relatividad y el 2.9% manifiestan ausen-
cia de la ética.

De tal manera, que en términos generales existe un impulso al didlogo en las
empresas del sector, favorable desde la ética de la conviccidn, lo cual demuestra en
la practica que es posible lograr lo que plantea Cortina (2000) acerca de la genera-
ci6n de espacios para el didlogo y el intercambio de expectativas como dimension
ética de la comunicacién en el proceso de direccién de las empresas.

En cuanto al indicador: impulso a la innovacién, se obtuvo que el 52.9% de
los sujetos manifiestan desde una ética de la conviccién que los gerentes de la em-
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presa propician el surgimiento de nuevas ideas, apoyando la creatividad de sus su-
bordinados. Mientras que el 47.1% lo hace desde una ¢tica de la relatividad.

También se analizé el impulso a la cooperacién y se obtuvo que el 70.6% de
los gerentes de la empresa propician un ambiente de cooperacién o mutuo apoyo
en la ¢jecucion de las actividades de la empresa, desde la ética de la conviccidn. El
restante 29.4% se refiere a una posicion desde la ética de la relatividad.

Por otro lado, es importante en esta investigacién para el andlisis de la di-
mension orientacion de la gerencia en la formacién ética, los datos en relacién con
la iniciativa en la toma de decisiones de los gerentes del sector del plastico. Al res-
pecto, el 52.9% de las empresas consideran, desde una ¢tica de la conviccién, que
la toma de decisiones de los gerentes obedece a su iniciativa profesional para bus-
car vias de accién innovadoras. E144.1% lo confirman desde una ética de la relati-
vidad y el 2.9% manifiestan ausencia de ética.

Finalmente, dentro de la dimension orientacién de la gerencia se analizo el
ejercicio del liderazgo democritico encontrindose que: el 55.9% de las empresas
manifiestan su existencia desde una ética de la conviccién y el 44.1% desde una
ética de la relatividad. Ademads, el 67.6% consideran que genera mayor motiva-
cién en el personal para realizar un trabajo cooperativo desde la ética de la convic-
cién, mientras que el 32.4% lo hacen desde la ética de la relatividad.

Nuevamente, en la orientacion de la gerencia se observa el predominio de la
¢tica de la conviccidn lo cual favorece la implementacién de un proceso de forma-
cién ética del talento humano de las empresas desde una ética vivida en el dmbito
gerencial. Como indica Cortina (2000) la cultura pensada y discutida también
debe estar presente en el sector mediante el intercambio de opiniones que lleven a
la formalizacion de la ética.

2.3. Competencias organizacionales

Iniciando el analisis por el desarrollo de productos se observa que el 70.6%
de las empresas manifiestan desde la ética de la relatividad ser la actividad mejor
hecha en la empresa, mientras que el resto de las empresas (29.4%) expresan una
ética de la conviccion.

En cuanto a la actividad de produccién el 64.7% de los sujetos manifiestan des-
de una ética de la conviccién que la formacion del talento humano fortalece esta acti-
vidad y hace que una empresa sea mas competitiva. La ética de la relatividad se ubica
en este indicador en un 35.3%. Existe un reconocimiento de los sujetos del cardcter
estratégico de la formacién ética en particular para la actividad de produccion.

Ademis, al analizar la actividad de administracién en las empresas se obser-
va que el 61.8% considera desde una ética de la conviccién que dicha actividad es
lo que mejor se hace en la empresa y el 82.4% nuevamente desde una ética de la
conviccion creen que la formacion ética fortalece esta actividad haciendo a la em-
presa mds competitiva.
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Por otro lado, el indicador conformacién de equipos de trabajo revela en
sus resultados que el 61.8% de las empresas consideran, desde una ética de la con-
viccién, que todos los equipos de trabajo involucrados en llevar el producto al
mercado trabajan con una coordinacién efectiva. Mientras que el 38.2% lo hacen
desde una ética de la relatividad.

Similar comportamiento tiene el indicador dedicacién de los empleados don-
de se destaca una posicion hacia la ética de la conviccién de 61.8% ante el plantea-
miento de que el talento humano de la empresa desarrolla su trabajo con dedica-
cién y un 70.6% manifiesta que la formacién ética propicia que el talento humano
de una empresa trabaje con mds dedicacion incrementando la competitividad.

En cuanto a la diferenciacién organizacional se encontré que el 52.9% des-
de una ética de la relatividad le da escasa importancia a la organizacién de todas
sus dreas como ventaja sobre sus competidores. Sin embargo, en su mayoria
(61.8%) manifiestan desde una ética de la conviccién que la formacién fortalece
la diferenciacién organizacional con la competencia.

Al analizar la diferenciacién en personal la tendencia revela un mayor grado
de presencia de la ética de la conviccion: 64.7% cree que lo que le da ventaja a la
empresa sobre sus competidores es el personal que posee. En tanto que, el 79.4%
afirma que la formacién ¢ética fortalece la diferenciacién en personal con la com-
petencia, creando una fuente de ventaja competitiva.

En términos generales, al analizar las competencias organizacionales, tanto
centrales como distintivas, se observa una marcada tendencia hacia la ética de la
conviccién. De manera que, al relacionar la formacion ética como elemento forta-
lecedor de las competencias organizacionales, las empresas del sector del pldstico
manifiestan una actitud positiva para la consideracién de la formacién ética como
potenciador estratégico del talento humano.

2.4. Desarrollo de personas

Primeramente, la rotacién de cargos del personal refleja poca aceptacion en
el sector al ubicarse en una posicidn de la ética de la relatividad de 79.4% y sdlo
17.6% desde la ética de la conviccion. En cambio, el 50.0% desde una ética de la
conviccion opina que la formacion ética del talento humano facilita la rotacion de
cargos porque potencia el sentido de responsabilidad, ddndole mayor competiti-
vidad a la empresa.

En cuanto a la asignacién de proyectos, el 55.9% de los sujetos, desde una
ética de la conviccidn, afirman que se les da la oportunidad a las personas para que
participen en proyectos especiales importantes, mientras que 41.2% lo hace des-
de una ética de la relatividad. Ademds, se reconoce que la formacioén ética poten-
cia al talento humano para trabajar en equipo en el desarrollo de proyectos espe-
ciales, impulsando la competitividad.
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En relacién con la programacién de cursos los sujetos presentan un com-
portamiento positivo hacia la ética de la conviccion (82.4%), esto es hacia la nece-
sidad de incluir la formacién ética en los cursos que se programan en la empresa, a
fin de potenciar los contenidos que requiere la empresa para ser mds competitiva.

En relacién con la tutorfa de personal por ascender, se evidencia que en las
empresas de la poblacion este es un método de escasa aceptacion, al ubicarse en
unos niveles de la ética de la relatividad de 70.6%, en la ética de la conviccidon
20.6% y en ausencia de ética 8.8%.

En cuanto a la asesoria en relaciones humanas se planteo el proceso de disci-
plina de los empleados. El indicador demuestra que este es un método de alta
aplicacién por parte de los sujetos de la poblacién, donde 73.5% afirma, desde la
ética de la conviccidn, que cuando existen problemas de disciplina en la empresa
el gerente brinda asesorfa al empleado involucrado. En cuanto a la ética de la rela-
tividad se sitia en 23.5% y la ausencia de ética en 2.9%.

Para resumir, en cuanto a la dimensién desarrollo de las personas se observa
que algunos métodos no gozan de popularidad y aceptacion en los encuestados.
Sin embargo, para todos los indicadores se demuestra que los sujetos reconocen
el papel como potenciador estratégico del talento humano que posee la forma-
cién ética. Resulta fundamental para los directivos de estas empresas emprender
un proceso de actualizacién en el drea de desarrollo de las personas a fin de incor-
porar nuevas tendencias gerenciales como la planteada por Chiavenato (2002).

2.5. Orientacion estratégica de la gestion del talento humano

En el primer indicador se analizé la actitud hacia el uso de una estrategia
conservadora. Los sujetos reflejan una mayorifa hacia la ética de la relatividad
(64.7%), mientras la ética de la conviccidn se sittia en 35.3%. Lo cual demuestra
que esta estrategia conservadora no es apreciada en el sector del pldstico de la re-
gién zuliana.

Segtin lo planteado por Chiavenato (2002a) la planeacién conservadora se
dirige hacia la estabilidad y el mantenimiento en ambientes previsibles y estables.
Caracteristica que no retne el mercado de los plisticos donde la renovacion tec-
noldgica y la disponibilidad fluctuante de la materia prima conforman un am-
biente dindmico y cambiante.

Por el contrario, la segunda estrategia referida a la optimizacién de las ca-
racteristicas actuales del personal presenta una mayor aceptacion, ubicindose en
la ética de la conviceion en una frecuencia de 55.9%, en la ética de la relatividad
con una frecuencia de 41.2% y en la ausencia de ética en 2.9%. Ademas, para este
tipo de estrategia se reconoce el fortalecimiento que le da la formacion ética del
talento humano desde una ética de la conviccién del 76.5%.
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En cuanto al tercer indicador: proyeccion de las caracteristicas del personal
ante eventos futuros, los datos reflejan una aceptacion del 55.9% desde la ética de
la conviccién. Mientras que la ética de la relatividad se ubica en 44.1%. Igualmen-
te, se reconoce el fortalecimiento de este tipo de estrategia mediante la formacién
ética del talento humano. En este sentido la ética de la conviccién se sittia en
76.5%.

En consecuencia los datos demuestran que la orientacién estratégica de la
gestién del talento humano, en las organizaciones industriales del sector del plas-
tico de la region zuliana, se dirige hacia la adopcién de las estrategias optimizado-
ra y prospectiva (Chiavenato 2002). Donde, los niveles de la ética de la convic-
cién son mayores, propiciando una actitud positiva hacia estas estrategias.

2.6. Lineamientos estratégicos para la formacion ética
del talento humano

Al considerar la dimensién interna de la organizacién se debe destacar que
la ética debe estar vertebrada alrededor de la estructura y la dindmica de la misma
(Mundim, 2004). Por lo que es necesario que la organizacién formalice unos pa-
trones éticos sustentados tanto en la estructura como en los procesos o activida-
des organizacionales.

En este sentido, definir los patrones éticos formales requiere elaborar ma-
nuales, normas, y procedimientos organizacionales desde esta perspectiva. Parti-
cularmente lo relacionado con: misién, vision, valores, codigo de ética, comité de
ética, promocion de la discusion moral y de cursos de ética.

Ademas, en la via para alcanzar la formacion ética es necesaria la orientacion
de la gerencia a los procesos organizacionales, también a las actividades que desa-
rrollan las personas. Debe destacar en esta labor el impulso al didlogo, la innova-
cién, la cooperacion; asi como la iniciativa y profesionalizacion en la toma de de-
cisiones. Es necesario agregar el ejercicio de un liderazgo democrdtico por parte
de los gerentes.

Particularmente, para las empresas del sector del pldstico del estado Zulia,
es necesario superar los relativismos morales observados bajo la categorfa de la
ética de la relatividad y la ausencia de ética (observada con una menor frecuencia).
Estas indefiniciones en cuanto a la ética no permiten concretar un proyecto de
formacion ética formalizado.

Mas auin, es necesario que la revision, discusion interna, sobre sus competen-
cias organizacionales, el desarrollo de las personas y la estrategia en la gestién de su
personal sea una constante. De manera, que el seguimiento de estos aspectos se
convierta en una gufa para no perder los avances observados, y marcar estrategias
que fortalezcan las dreas débiles mencionadas en el andlisis de los indicadores.
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En cuanto a la dimensién externa de las empresas, los lineamientos estraté-
gicos para una formacién ética estdn relacionados con la dindmica conjunta que
pueden establecer en las organizaciones gremiales. Estos escenarios deben ser uti-
lizados para alcanzar la especializacién necesaria en sus andlisis internos, mediante
cursos, seminarios, conferencias y foros dirigidos a los gerentes y empresarios.

Ademis, la posibilidad de compartir ideas en el contexto de la ética geren-
cial y empresarial genera una tendencia hacia el fortalecimiento como sector pro-
ductivo. De esta manera, se estarfa propiciando una estrategia de unién para ac-
tuar en el desarrollo nacional y en el escenario gubernamental.

De manera que lograr una actuacién sectorial es posible si los liderazgos
gremiales logran comprometerse con el conocimiento de la ética empresarial.
Cuestién que en los tiempos actuales es una exigencia de la sociedad y del Estado,
por lo cual no podrdn soslayar el tema.

En el contexto actual caracterizado por un crecimiento del sector del plésti-
co, la formacién ética del talento humano es importante para fortalecer la presen-
cia en el mercado nacional e internacional de las empresas. Segin la Asociacién
Venezolana de Industrias Plasticas (Avipla), prevé que el sector tendra en el aflo
2006 un crecimiento en produccion del 10%, pero no se muestra muy optimista
de cara al futuro, y estima que para el 2007 el incremento sélo alcanzard un 5%
(Celis, 20006).

Conclusiones

Al asumir las categorias ética de la conviccidn, ética de la relatividad y ausen-
cia de ética para el andlisis de los datos arrojados en cada indicador, se reconoce la
presencia de una formacion en las empresas. La cual asume la perspectiva de los di-
rectivos de las empresas y que destaca el papel educativo de los gerentes del sector.

Sin embargo, se asume que solo la ética de la conviccion arroja resultados que
impulsan una estrecha relacién de la ética con la organizacion. Sélo la visién de un
directivo o empresario comprometido con los valores que destacan el humanismo
de nuestro tiempo y de las ciencias gerenciales, en particular, lograran concretar un
proyecto ético valedero para el desarrollo integral del hombre en la sociedad.

Mientras que la existencia de una ética de la relatividad revela que el hombre
en la sociedad asume actitudes que pueden variar seguin la conveniencia de la mis-
ma, mds por adaptacién que por lograr un proyecto ético integral. Sin embargo, a
efectos de la investigacion se ha considerado que su valor como factor formador
del recurso humano estd presente en la prdctica y es una actitud asumida en nues-
tro medio para lograr la sobrevivencia.
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La misma se busca porque los empresarios y gerentes proyectan una dina-
mica organizacional que propicia la permanencia en la sociedad. Ante ciertos
planteamientos reaccionan segun la conveniencia, demostrando relativismo mo-
ral en su actuacidén. Esto influye en la conducta de su personal quienes siguen las
directrices de sus lideres, e internalizan una forma de hacer las cosas, su labor en la
sociedad y en la empresa.

En cuanto a la categorfa ausencia de la ética, se ha asumido la existencia de
focos perversos en la organizacion, cuestién a la que no escapa la formacion de
personas. De tal manera que se ha reconocido en los indicadores la frecuencia de
su presencia, a fin de destacar aquellos aspectos mds importantes. Pero en térmi-
nos generales su presencia es minima, aspecto positivo para el sector del plistico y
su proyecto ético integral.
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