ANO 2018 N° 1 GERENTIA

EDUCABILIDAD TRIBUTARIA RETO DEL
TALENTO HUMANO EN LA
ADMINISTRACION TRIBUTARIA

Autor: Rafael Meléndez

rafaelmelendezisea@gmail.com

RESUMEN

La modernizacion de la Administracion Pdblica, en
una economia globalizada debe ser capaz de
promover, regular y acrecentar la calidad de vida de
los ciudadanos, asi como mayor competitividad de
las empresas, esto es ser regulador de la actividad
social y econOmica y la encargada de prestar
eficazmente bienes y servicios y distribuir los
recursos econémicos publicos; lo que obliga a una
vision integral, con desarrollo de nuevos modelos
para su funcionamiento y procedimientos. Entre
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ellas, no puede obviarse la

Administracion Tributaria venezolana. La Gerencia Tributaria, tiene como funcion la
recaudacion entre otras, y para llevarla a cabo debe cumplir condiciones necesarias
entre las cuales se encuentra la asistencia tributaria de los contribuyentes y el alto
grado de cumplimiento voluntario por parte de los contribuyentes.
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ABSTRACT

The modernization of public administration in a globalized economy must be able to
promote, regulate and improve the quality of life of citizens, and greater
competitiveness of enterprises, that is to be regulator of social and economic activity
responsible for effectively provide goods and services and distributing the public
financial resources, forcing a comprehensive vision, to develop new models for its
operation and procedures. These can not ignore the Venezuelan tax authority. The
Tax Management, is responsible for the collection among others, and to carry out
must meet conditions among which is the tax relief for taxpayers and the high degree
of voluntary compliance by taxpayers.

Keywords: Tax administration, taxpayer assistance, information and human
capability.
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INTRODUCCION

Para aproximarnos a la
debelacion del concepto de talento
humano en la  Administracion
Tributaria, es configurar el
entendimiento de la propia realidad del
sujeto, la manera como se ve a si
mismo y en la trayectoria del
conocimiento de su propia identidad,
fundamentado en Ciurana (2002), “la
ontologia de la unidad sustancial ha
llegado a su fin, tanto en el campo de
la fisica como en lo social, la unidad va
a ser siempre unitas mulplex y por lo
tanto sera siempre, unidad
organizacional. Por ello se debe
pensar en el equilibrio, en el
movimiento, la estabilidad en el
proceso y el ser en el devenir” (p. 43).
En tal sentido, el talento humano de la
Administraciéon Tributaria debe
comprender las politicas estatales,
gubernamentales y nacionales desde
una mirada dialéctica de la
informacion tributaria y de si mismo
como ciudadano.

Desde dicha perspectiva, la
promocioén de la emergencia de una

nueva subjetividad no s6lo

autoconcentrada, autogenerada, sino
también dialogante y descentrada, con
proyeccion a nuevos aprendizajes, a
nuevas transformaciones y a los
cambios generados en una sociedad
cada vez méas exigente, donde el
funcionario de la Administracion
Tributaria denominado Talento
Humano constituye la piedra angular
para promover las transformaciones
del ciudadano en cuanto a la cultura
tributaria se refiere, por ello para
cambiar a los otros debemos
cambiarnos nosotros.

La identidad del talento humano
se vislumbra en su gestion por

procesos, segun el criterio de Ramirez

y Pérez (2009), estan orientados por la

interconexién de procesos
estratégicos y de apoyo, lo cual
permite en la Administracion Tributaria
un  valor estratégico a las
interconexiones para operacionalizar
las  estrategias gubernamentales
tributarias como directrices
estratégicas en lo interno de la
organizacion, dado que con ellas se
persigue: Identificar y comprender los
procesos relevantes para la actividad

de la empresa, para asi establecer un
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sistema de indicadores para su
monitoreo.

Es por ello, que se propone una
formacion permanente basada en
acompafiamientos dialégicos entre el
propadsito de la nacién y la cooperacion
entre el estado y los ciudadanos. Es
decir, el talento humano de Ia
Administracién Tributaria debe tener
claro la recursividad, complejidad y
transcendencia que su accibn como
aprendizaje  transversal a los
colectivos denominados
contribuyentes.

De tal manera que el talento
humano de la organizacion auto
construya una cultura para la
educabilidad de los contribuyentes
basada en las premisas colectivizadas
en su interior congruentes con la vision
y mision del estado venezolano desde
la perspectiva tributaria, lo cual pasa
por ser conoconsciente de sus tareas,
acciones, lenguaje, actitud,
pertinencia con la institucién, la
mision, vision y valores, elementos
que le ayudaran a comprender la
realidad objetiva de su rol en este
mundo globalizado, dinamico vy

complejo.

Desde esta perspectiva, Pierce
formula el principio metodolégico del
pragmatismo en el marco de las
acciones que implica que se
encuentra la significacion de un
pensamiento. Es decir, el significado
gue puedan construir los funcionarios
de la Administracion Tributaria, acerca
de los siguientes términos y conceptos
que ademas de poseer una
abstraccion son dilematicos:
Recaudacion, Macroecondmicos,
Induccion y adiestramiento, Eficacia y
eficiencia, Modernizacion, Calidad de
gestion, Evasion y elusién, Eficacia de
la  administracion  tributaria vy
Recaudacion no petrolera.

Esta significancia revestird sus
pensamientos, acciones y
sentimientos los cuales transfieren al
contribuyente. Es alli donde la teoria

factual transferida al cerebro humano

le permitira clasificar dichos conceptos

como axioma, lema, hecho, teoremas
inferiores e hipdtesis especial que
desde el modelo tedrico estratégico
gerencial para el mejoramiento de
asistencia e informacion al
contribuyente, expuesto por Viera

(2004), expone que la naturaleza del




ANO 2018 N° 1 GERENTIA

conocimiento permite visualizar un
sistema donde cada elemento es
importante en la configuracién y es lo
que permite la  comprension,
interpretacion y explicacion de la
cultura tributaria como fin dltimo en
fomentar a través del SENIAT, basada
en la orientacion de la equidad,
igualdad, calidad y justicia social.

Desde este marco de ideas, se
vislumbra un recorrido para la
formacion del talento humano
didactico, interés que permite generar
el modelo estratégico, es por ello que
la estructura interna y los procesos
implicitos de la Administracion
Tributaria, constituyen la episteme del
objeto-sujeto indagando donde a
través de la teoria factual se clasifican
los datos para establecer una relacion
entre hechos, axiomas, entre otros,
estos como referentes tedricos
permiten que el funcionario elabore
psicoldgico, actitudinal y
corporativamente los constructos que
ellos manifestaron y se sistematiza en
la matriz analogica de incidencias,
conceptos y categorias.

Esta construccion mental debe

ser expresada operativamente y a

través del Pentagono Comunicacional,
la autora los ubico en el modelo
comunicativo de Stoner (1998), que es
el empleado para transferir en la praxis

del SENIAT los ejes orientadores

expuestos como cuerpo epistémico.

Ademas, de estas relaciones se
genera la vinculacion teoria factual,
relaciones tedrico-préacticos, la
estructura particular y las relaciones
implicitas en el método de Asistencia
e Informacion al Contribuyente.

No obstante, se evidencia como
la Asistencia e Informacién expresada
como algo operativo y metddico se
ubica en cada segmento plausible
generando asi una relacién continua y
permanente episteme - constructo -
operatividad, esta relacibn esta
direccionada e interrelacionada por los
ejes rectores Capacitacion y Calidad
gue emergen desde el centro del
contexto y deben expandirse para
posicionarse en todos los elementos
organizativos, para ello la autora
consider6 que el epicentro de los
rectores debe ser el modelo estratégico
como producto de contexto de

demostracion.
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Relaciones Tecno- practicas de
la Administracién Tributariay la
Cultura Tributaria

Los problemas de la
Administracion Tributaria requieren de
esfuerzos, no obstante, la
concentracion sobre la  politica
tributaria puede conducir a una
consideracion insuficiente del aspecto
administrativo, es decir puede haber
mayor preocupacion en qué hacer y
muy poca en como hacerlo.

La Administracion Tributaria

debe aligerar la carga fiscal indirecta

de los ciudadanos y, a través de los

servicios de Asistencia e Informacién
al Contribuyente, debe intentar
conseguirlo. En definitiva, la
Asistencia e Informacién al
Contribuyente, como medio de facilitar
al ciudadano sus relaciones con la
Administracion Tributaria, debe
concebirse como contrapartida a un
modelo de gestion tributaria y como
derecho de los contribuyentes.

El derecho a la informacion
tributaria estd vinculado con la
justificacion de los impuestos, los

servicios publicos, la buena gestion y

el cumplimiento de los objetivos
sociales; pues la informacion
contribuye con la formacion de la
conciencia tributaria de los
ciudadanos, ademas de ayudar al
contribuyente al cumplimiento de sus
obligaciones tributarias y a pagar los
impuestos; de alli que las oficinas de
asistencia e informacion al
contribuyente sean las encargadas de
darle informacién, para coadyuvar al
cumplimiento  voluntario de las
obligaciones tributarias, por tanto la
Administracion  Tributaria es la
encargada de lograr que el
contribuyente  cumpla en forma
espontanea con sus obligaciones.

En este sentido, el conocimiento
y la participacion son los elementos
claves para crear y acumular la cultura
tributaria y el conocimiento se refiere a
la informacién, transparencia, analisis
riguroso, planteamiento de todos los
escenarios posibles y valoracién
critica de los mismos y la participacion
se refiere a que los ciudadanos, es
decir todos los afectados, tomen parte
del modelo de desarrollo humano
como pais, en la elaboracion de las

politicas tributarias y en la decision del
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sistema tributario que un pais necesita
y conviene; de alli que poniendo en
practica estos aspectos se podra
contar con la cultura tributaria.

No obstante, Rodriguez (2002)
sefala: que la existencia de una
cultura tributaria que facilite el
cumplimiento de la obligacion
tributaria, es necesaria su formacion y
dependera principalmente de: (a) La
Educacion del medio, que no debe
posponerse, sino que debe ser
estimulada en todos los niveles, a los
futuros y actuales contribuyentes; (b)
La confianza que un gobierno sea
capaz de inspirar al grupo social y (c)
La Politica adecuada de difusion que

propenda la formacién de la cultura

tributaria, siendo la forma de llegar al

contribuyente que debe pagar sus
impuestos. Se requiere entonces de
invertir un gran esfuerzo en difundir
programas de concienciacion a través
de los medios con relacién a temas
tales como: necesidad y obligacién de
pagar impuestos, dafno o rechazo
social generados por no pagar
impuestos, penas pecuniarias y
privativas de libertad por conductas

omisivas, destino de los impuestos

pagados por los contribuyentes y que
debe exigir a cambio.

Viera (2004), resalta que, para
poder desarrollar una verdadera
cultura tributaria, surge la necesidad
de un proceso de transformacién de
los sujetos pasivos y sujetos activos,
se requiere ir mas alla de fijar metas
de recaudacion y de cumplirlas a como
dé lugar.

Este proceso comprende: el
desarrollo de programas de
divulgacion e instruccion tributaria que
contribuyan a suministrar la
informacion tributaria y promover el
conocimiento y cumplimiento de las
normas que regulan los tributos, a
través de los medios de comunicacion,
y sobre todo que se generen
programas que abarquen escuelas y
liceos para crear una conciencia
civico-tributaria; disefiar una campana
publicitaria de concienciacion
tributaria haciendo énfasis en el
cumplimiento de las obligaciones
tributarias, en virtud del beneficio que
se obtendrian si se revirtieran los
ingresos en servicios publicos tales
como hospitales, seguridad,

educacion, entre otros; Adiestramiento
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continuo a los funcionarios de la
Administracion Tributaria; Inversion
por parte del empresario en la
formacion de conocimientos en el area
tributaria; Reducir el numero de
impuestos para descongestionar el
sistema tributario nacional que
dificulta su control y Crear un
programa de atencion al contribuyente
idoneo y eficiente para la rapida vy
expedita solucion a las inquietudes y
problemas

planteados por los

contribuyentes.

Lineamientos para la capacitacion
permanente del Talento Humano
de la Administracién Tributaria

Sobre el Adiestramiento continuo
a los funcionarios de la Administracion
Tributaria; vale resaltar lo senalado
por Galicia (1981), cuando el
desempefno laboral no esta acorde
con los lineamientos y parametros
previamente planificados, observando
diferencias existe necesidades de
capacitaciéon, de alli que, los
administradores de personal con
ayuda de los supervisores inmediatos
y sobre las bases de sistemas de

control o de registro o de resultados,

deben planear la capacitacién, para
ello deben detectar dichas
necesidades.

En tal sentido, en la detencion de
necesidades de capacitacion, las
organizaciones planifican en forma
detallada y especifica el grado de
conocimiento y la necesidad que
tienen los trabajadores en su
respectivo puesto de trabajo y por su
complejidad debe hacerse en forma
continua. Segun Chiavenato (2000),
conocer donde esta presente las
necesidades de capacitacion, no es
tan facil ni se evidencia por si solas.
Sobre este particular, el mismo autor
indica que antes de emprenderse
cualquier programa de capacitacion
de personal, debe hacerse una
revisibn o inventario de las
necesidades, para luego, sobre las
bases de tales requerimientos

elaborarlo, definirlo y disefarlo en la

forma mas apropiada, no solo para no

desperdiciar recursos, tiempo 'y
esfuerzos, sino para limitarse a
aquellas areas criticas, donde tal
capacitacibn se regula con mas

urgencia.
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Atendidas las necesidades de
capacitacion en una organizacion y
aplicadas las acciones correctivas
requeridas, se hace necesario realizar
una evaluacién y requerimiento de
dichas acciones de capacitacién que
segun Galicia (ob. cit), aplica a la
capacitacion para establecer si esta
ha alcanzado sus objetivos, como son:
a) Determinar si los resultados
contribuyen realmente a la
consecucion de los fines de la
organizacion. b) Determinar si los
procedimientos de capacitacién tienen
realmente la  modificacion  del
comportamiento de los empleados.

La capacitacion de personal

tiene grandes ventajas para la

empresa, el trabajador y el puesto de
trabajo, como es mejorar los
conocimientos en el puesto de todos
los niveles, elevar la moral de la fuerza
de trabajo, ayudar al trabajador a
identificarse con los objetivos de la
empresa, proporciona informacion
respecto a las necesidades,
incrementar la capacidad en los
puestos de trabajo, promueve Ia
comunicacién en toda la empresa,

reduce la tension y permite el manejo

de areas en conflictos, permite la
autenticidad y la confianza vy
promueve el desarrollo con vista a la
promocion.

Trosino (1998), citado por
Santiago Betsy, considera que una
adecuada politica de desarrollo del
recurso humano de la organizacion y
los resultados mejoran los
conocimientos, las actitudes vy
habilidades de los miembros de la
organizacion, cuando se implanta un
buen plan de accién que tiene como
meta fortalecer los puntos débiles que
se obtuvieron en ese diagndstico;
dado que las actividades de
capacitacibn obedeceran a las
necesidades reales y evitaran de esta
forma, perdidas en recursos humanos
y materiales.

Segun Andueza (1995), Ila
metodologia didactica “Es el marco
potencial y operativo que articula una
serie de procedimientos para la
construccion de un modelo de
ensefanza-aprendizaje” (p. 28). No
obstante, hace referencia a un modelo
como una categoria que define por si
misma sus iNnsumos, procesos Yy

productos.
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Para ello las necesidades de
formacion, caracteristicas de los
contenidos, perfil inicial o de ingreso
del sujeto objeto de formacion,
tiempos disponibles, recursos, perfil
de habilidades a desarrollar, entre
otros aspectos. Las metodologias
didacticas no son mas que alternativas
de educacion formas de llegar al
sujeto de aprendizaje, al objeto de
ensefianza y constituye un amplio
abanico de posibilidades para lograr
los objetivos de capacitacion.

Tienden finalmente hacer
eficiente el desempefio de los
recursos humanos mediante Ia
habilitacion del personal y tienen como
objetivos formales: capacitar de
manera oportuna y homogénea a
pequefios y/o grandes universos de
poblacién que necesitan informacion
basica para el puesto, actualizar,
especializar, contribuir a la formacion
del personal tributario, atendiendo a
sus caracteristicas especificas de
perfil, disponibilidad de tiempo vy
condiciones de estudio y fomentar la
formacién continua como valor de
cultura organizacional para su

proyeccion a futuro.

Por otra parte, para Castaneta
(1995), el medio didactico es un
recurso que  proporciona  una
experiencia directa de la realidad e
implica tanto la organizacion didactica
del mensaje que desea continuar,
como el equipo técnico necesario para
materializar ese mensaje (p. 37).
Estos recursos o medios didacticos
son el nexo entre las palabras y la
realidad, su ordenacidon es tarea
compleja, puesto que son el soporte
que brinda coherencia al proceso de
ensefanza-aprendizaje, y que servira
para motivar al participante en este.

Diversos autores han escrito con
relacion a las presiones que ejerce la
globalizacion, por las exigencias
internas de otras empresas, de
producir transformaciones en los
modelos y esquemas actuales de
atencion, servicios, productos y
resultados ofrecidos a la gente que
trabaja; la calidad de estos y tiempo
efectivo de respuesta, es decir, la
razon de ser de la funcion de
administracion de Recursos

Humanos. Sobre este particular Alves

(2001) senala: que “Los que

trabajamos dentro de las
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organizaciones latinoamericanas, nos
hemos preocupado por estos temas
que tienen que ver para el futuro,
como producto de los constantes
cambios tecnoldgicos, economicos,
sociales, y politicas que inciden sobre
la funcion (p. 42).

En consecuencia, las mejores
practicas en consorcios empresas de
vanguardia, para optimizar los
resultados de la funcion del Recurso
Humano, insiste en el concepto de
ingenieria de Talento Humano: arte de
aplicar los conocimientos tecnolégicos

al perfeccionamiento de nuevas

formas del proceso organizacional y

ademas, como incorporacion vy
utilizacién de instrumentos de calidad
de gestion para reestructurar un
conjunto de servicio y productos
existentes, propios del Talento
Humano y llevarlo a una nueva
conformacién, con propiedades mas
deseables.

La transformacion exige el paso
de la tradicionalidad hacia las
empresas basado en la informacion;
estableciendo la desaparicién de la
misién acostumbrada desde siempre,

como secuela de la automatizacion de

las tareas normales y de |la
contratacion de servicios especiales.
Las recientes exigencias dan la
posibilidad de innovar o revitalizar
algunas areas de la funcion del Talento
Humano, con algunos procesos
absolutamente distintos dotados de
una calidad nunca vista en los tiempos
pasados. Tal transformacion exige la
desaparicion sistematica de la funcidn
tradicional de recurso humano y la
estrategia para nivelar entorno a las
nuevas tendencias, necesita un
trabajador auto reflexivo, la calidad de
gestion, la imagen de la calidad, los
procesos diagnosticos y mejoras del
servicial cliente, entre otros.

Tal como lo sefala Santiago
(2003), Cada uno de estos procesos
fundamentan y explican por si solo
situaciones de aprendizaje formal y
profesional, que se debe aleccionar en
los centros de formacion profesional y
educativo de Venezuela, para dar
respuestas a tales exigencias del
entorno globalizante, por lo que se
proponen ensefanzas concretas
como resultado I6gico de los cambios
que las empresas impulsan para

presentar su competitividad, mas
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relacionados con la educacion
permanente y continua del trabajador,
en torno a las expectativas concretas
y la maduracion, producto del cambio
de cultura hacia la comprension
optima de la funcién del Talento
Humano.

Sobre este aspecto, cabe
sefialar que el inicio real de la
transformacién y el cambio de la
organizacion del Talento Humano,
debe originarse, con adopcion de un
conjunto de sistemas automatizados,
mediante las cuales la responsabilidad
por la actualizacion de la informacién
es transferida a la gente, con variantes
de alto nivel, de habilidades de trabajo,
capaz de orientar el crecimiento
educacional individual, ademas de
programas de capacitacidon guiados
por sistemas automatizados.

En este sentido, la motivacién ha
sido utilizada por psicologos o
pedagogos para emplear o dar cuenta
de los diferentes grados de
implantacion en el aprendizaje por
parte de personas, objeto de un

proceso de ensefianza y se relaciona

fundamentalmente con los motivos y

metas subyacentes de la persona, con

el interés que es capaz de suscitar
quien ensefia y con el sistema de
recompensas que proporciona que
proporciona el sistema educativo-
marco en el que contribuye el
aprendizaje.

Para Del Valle (2001):

Ese uso no puede la
enorme  profesion  de
acentos y variables
implicadas en el concepto,
usado invariablemente
desde perspectivas tan
diferentes como la
conductista, humanista,
cognitiva segun enfoque de
procesamiento de
informacion, cognitiva
segun enfoque
constructivistas propuesta
meta cognitivas entren
otras (p. 6).

Lo antes citado, permite
examinar principios motivacionales en
contextos de ensefianza y
capacitacion que han sido
preocupacion de estudiosos; donde la
motivacion juega un papel dominante
en la efectividad de la ensefianza y de
los procesos de aprendizaje.

Para Brophy (citado por del Valle
2001): “La motivaciéon para el

aprendizaje puede ser entendida
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como un rasgo general y como su
estado especifico de la situacion” (p.
7). Esto debe interpretarse, en primer
lugar, de una disposicion hacia el
aprendizaje  como una actitud
provechosa y satisfactoria, que
caracterizan a las personas que
encuentran el proceso de aprendizaje
intrinsicamente recompensable y en
segundo lugar, el estado positivo de
motivacion cuando el alumno en una
actividad concreta responde a una
intencion de adquirir conocimiento o
dominar destrezas tipicas del proceso
de aprendizaje.

De alli, que Del Valle (ob. cit.)

interpreta que la definicién de Brophy,

se puede remitir al paradigma del

aprendizaje social o} mas
especificamente, a lo que se conoce a
la teoria de las expectativas por valor;
segun la cual el esfuerzo de un sujeto
en una tarea es una funcion del valor
asignado o su realizacion y del grado
de expectativa de éxito en la misma.
Asimismo, es importante resaltar
que la motivacion para aprender, la
comunicacion, expectativas y
atribuciones promotivacionales para

instruirse, la estructuraciéon de las

actividades como experiencia de
aprendizaje, la  proyeccion de
intensidad y entusiasmo, formulacién
de objetivos de aprendizaje vy
proporcionar organizadores
avanzados, moldeamiento cognitivo
relacionado con la tarea y la solucién
de problemas, programacion para el
éxito, planificacion de actividades de
recuperacion, favorecer elecciones y
toma de decisiones autonomas e
incluir  elementos novedosos vy
variados; entre otras; son estrategias
motivacionales que pueden emplearse
para promover el aprendizaje.

Sin embargo, tales estrategias
para el aprendizaje exigen de un
ambiente de apoyo en el aula, donde
lo principal es que el docente domine
imprescindibles destrezas de
organizacion y gestion que le permitan
conformar la clase como un ambiente
de aprendizaje  educativamente
efectivo y la seleccion de los
contenidos que resulten atractivos
para los sujetos; y el establecimiento
de los objetivos de aprendizaje que
trataran de satisfacerse mediante la

actividad de ensenanza.
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Hoy dia entrenar no es igual que
en la década pasada, donde casi
todos los empleados eran
culturalmente  similares 'y los
empresarios no tenian que
preocuparse con aquello de Ia
globalizacion econdémica y social.

En tal sentido, Sanchez (1998),
sefala lo siguiente: “los empleados
necesitan trabajadores que posean
capacidad analitica, juicio
independiente y habilidad de trabajar
estrechamente con otros para realizar
actividades complejas” (p. 30). De alli
que, el entrenamiento de una fuerza
multicultural

significa nuevas

exigencias en

gerentes y
entrenadores y la tecnologia puede
ser el puente entre productividad y
maximizacion del potencial humano;
pero puede ser también, una barrera a
la rentabilidad y el éxito si no es
adecuadamente introducida y
explicada.

Un Plan General de Capacitacion
este compuesto por programas que
constituyen su estructura basica, los
cuales deben estar dirigidos a un
objeto especifico. Cada organizacion,

atiende a sus fines, objetivos vy

estrategias, podrian adaptar el modelo
que se define en este prototipo a sus
necesidades.

La Asociacion Internacional de
Tributaria  (1990)
(citada por Castafeda, 1995), define

Administracion

los tipos de programas de
capacitacion que se pueden
administrar en organizaciones
tributarias, entre ellos se tiene: E/
Propedéutico, que  facilita los
conocimientos generales necesarios
para la incorporacién a la organizacion
0O a un area significativamente
diferenciada de la administracion,
distinta a la que estan actualmente
adscritos, de personas ajenas a la
Administracion  Tributaria.  Incluye
conocimientos basicos y comunes
que, en cualquiera de los puestos que
desarrollen en el futuro segun su nivel
de acceso, precisara para Su
desempeinio. La formacion
preparatoria debe ser previa al
ejercicio de funciones publicas vy
supone una inversion de tiempo
completo, en una serie de acciones
dirigidas a facilitar a su destinatario los
conocimientos, habilidades y actitudes

necesarias para su nivel de acceso,
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entre otras, el conocimiento de la
Administracion Tributaria como
institucion: su estructura y
procedimientos, las normas
Tributarias generales y apropiadas de
cada impuesto, los procedimientos
tributarios, los instrumentos
documentales y técnicos, incluso
informaticos y las actitudes como
servidor publico.

La Induccion, introduce al ambito
laboral y a Ila filosofia de la
organizacion el personal del nuevo
ingreso, no tiene un contenido técnico
ni necesariamente es de tiempo
completo. La adquisicién y desarrollo
de conocimientos técnicos, habilidad

actitudes

administrativa y

especificamente requeridas para el
desempefo de un puesto de trabajo
concreto, debe ser a través de
Capacitacion para el puesto. Las
acciones contenidas en el programa
pueden ser compatibles con el
desempefo del puesto anterior y no
estd vinculada a wuna promocion
profesional o administrativa. La
Promocién, como elemento clave de
motivacion, interesa tanto a las

personas que ascienden como a la

propia organizacion, que consigue,
una mas eficiente asignacién de sus
Talentos Humanos. Este Programa,
aun cuando puede incorporar
acciones de adquisicion de
conocimientos, debe centrarse
normalmente en el desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias
para el desempefo de puestos de
mayor responsabilidad.

La frecuente variacion de las
normas tributarias y, en ocasiones, de
los criterios de aplicacién
administrativos y judiciales, exige la
existencia de un programa de
Actualizacion Normativa, dirigido a
facilitar a quienes deben aplicar el
sistema tributario, una renovacién
completa 'y puntual de sus
conocimientos, es posibilitar el
dominio técnico, oportuno en el
tiempo, de las modificaciones de
normas juridicas, asi como de criterios
de aplicacidon para quienes deben
aplicarlas.

Por otra parte, la Capacitacion
Especifica, presta atencion a las
necesidades que se desprende del
redisefio 0 mejora de procesos, de los

avances tecnolégicos o de una




ANO 2018 N° 1 GERENTIA

problematica particular. Puede
contener acciones dirigidas a puestos
de trabajo diferenciados por nivel
jerarquico o por la pertenencia a
ambitos diversos de la Administracion
Tributaria. A través del programa de
Desarrollo  Directivo, se facilita,
desarrolla y renueva al personal
directivo de la organizacion, sus
conocimientos, habilidades y actitudes
optimos para el desempefio de su
funcidbn. Sus acciones pueden
integrarse en otros programas, pero
se considera que el caracter
estratégico de la funcién directiva
exige una planificacion separada y
diferenciada de estas acciones.

El programa de Escolarizacion,
apoya a los trabajadores en su interés
personal por acceder a niveles de
escolarizacion mas elevados, cuando
se valore que ello redunda en
beneficio de la organizacién. Las
acciones pueden tener caracter
puramente econdmico, mediante la
subvencion de todo o de parte de los

gastos de libros, matriculas vy

transporte (ayuda econdmica directa)

o de la liberacion temporal de sus

obligaciones en horas o en dias de

permiso para realizar pruebas (ayuda
econdémica indirecta). Las acciones
pueden tener un contenido operativo,
es decir, la realizacion de cursos que
faciliten la superacién de los niveles
individuales de escolarizacion.

La Administracion  Tributaria
debe generar acciones encaminadas
a facilitar, a personas concretas
integradas en la organizacion y de
probada calificacion profesional, los
conocimientos necesarios para la
elaboracion propuesta de mejora, que
suponga una renovacion basada en la
investigacion cientifica, académica o
doctrinal o en las experiencias de otras
administraciones tributarias, lo que
exigira acciones como becas o
pasantias. Este programa de Alta
Especializacion, promueve la
renovacion mediante la investigacion y
el aprovechamiento de la experiencia
de otras Administraciones Tributarias.
Asimismo, deben fortalecer el vinculo
del funcionario con la administracion y
la sociedad a la que sirve, sus
acciones fundamentalmente dirigidas
a la mejora de las actitudes de
identificacion con los fines propios de

la organizacion, la Cultura
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Organizacional permitira una mejor
ejecucion de sus funciones en el
ambito interno de la administracion y
en sus relaciones con el exterior. La
informatica para usuarios, tiene como
objetivo el acceso al conocimiento de
las aplicaciones informaticas de uso
general necesarias para el
desempefio de los puestos de trabajo,
incluira acciones formativas para la
adaptacion a las nuevas mejoras en
este campo.

Finalmente, el Talento Humano
representa para la Administracion
Tributaria la reciprocidad informacion-
contribucion, basada en el proceso de
asistencia e informacion, para ello se
requiere un alto nivel de conocimiento
de la cultura tributaria, entendiendo los
deberes y derechos que poseen los
contribuyentes, a fin de ir
construyendo una sociedad mas justa

y equitativa con las riquezas

existentes. A ello se le agrega, que el

Talento Humano no solo debe
capacitarse en el aspecto técnico sino
en las disciplinas de las relaciones
publicas, comunicaciones Yy sico-
sociologia, para saber vender

impuestos; para ello debe apreciar

cOmo actua la moderna administracion
privada para vender productos Yy
servicios, pues no puede olvidarse
gue esta frente al comprador dificil,
muchas veces ignorante y en principio

mal dispuesto.
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