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RESUMEN

La capacitacion es conocida como la actividad por medio de la cual las
organizaciones brindan los conocimientos especificos sobre una actividad a un
colaborador Por lo tanto, el objetivo de este estudio se enfocd en proponer
Estrategias Gerenciales para la productividad en la Empresa Socialista de
Mecanizacién y transporte agricola Pedro Camejo en el Municipio Mufioz del Estado
Apure. El estudio se fundamento bajo un tipo de investigacion Proyecto Factible, con
un disefio de campo, tomando como poblacién de estudio el total de los trabajadores
de la antes mencionada empresa, totalizando un universo poblacional de 19
empleados, de los cuales se tomo en su totalidad por ser una poblacién limitada, por
lo cual no se emplearon criterios estadisticos para seleccién de muestra. Para la
recoleccion de los datos se implemento un cuestionario de preguntas cerradas con
ocho (08) items. Los datos obtenidos fueron presentados en cuadros, graficos
estadisticos, se analizaron e interpretaron, lo que permitio llegar a la conclusion de
que es necesario que se implementen Estrategias Gerenciales para la Gestion del
Talento Humano de la Empresa Socialista, debido a la ausencia de las mismas en
beneficio de los empleados y el desarrollo de la empresa.

Descriptores: Capacitacion laboral, estrategia gerencial, empresa socialista.
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ABSTRACT
Training is known as the activity through which organizations provide specific

knowledge about an activity to a collaborator Therefore, the objective of this study
was focused on proposing Management Strategies for productivity in the Socialist
Mechanization and Transportation Company Pedro Camejo farm in the Mufioz
Municipality of Apure State. The study was based on a type of research Feasible
Project, with a field design, taking as the study population the total of the workers of
the aforementioned company, totaling a population universe of 19 employees, of
which it was taken in its entirety for being a limited population, for which statistical
criteria were not used for sample selection. For data collection, a questionnaire with
closed questions with eight (08) items was implemented. The data obtained were
presented in tables, statistical graphics, were analyzed and interpreted, which allowed
to reach the conclusion that it is necessary to implement Management Strategies for
the Management of Human Talent of the Socialist Company, due to the absence of

them. for the benefit of employees and the development of the company.

Descriptors:  Job  training, managerial  strategy, socialist  company.



INTRODUCCION

La capacitacion es una de las actividades de mayor crecimiento en la actualidad,
esto debido al constante cambio en las necesidades del mundo que requiere
productos, servicios o entretenimiento de mas alta calidad. Potenciado también por el
desarrollo cientifico de los procesos que la capacitacion requiere, por medio de la
investigacion y experimentacion de los mecanismos que forman este proceso. La
capacitacién es conocida como la actividad por medio de la cual las organizaciones
brindan los conocimientos especificos sobre una actividad a un colaborador. Por
medio de este método educativo se forman personas mas seguras de si mismas, mas
aptos para realizar las actividades propias de sus puestos de trabajo y méas motivados
para llevar adelante la actividad para la cual se les ha tomado en cuenta en las

empresas.

Por lo tanto, cada una de las personas que realizan actividades diariamente y
desempefian sus funciones dentro de este entorno esta destinadas a promover el
desarrollo positivo de las empresas. Las organizaciones a su vez son un factor de
desarrollo clave dentro de las sociedades, ya que a través de ellas se realizan
actividades productivas importantes y necesarias para el crecimiento y estabilidad
econdmica de un pais. También son fuente fundamental de empleo para los
ciudadanos que viven en una sociedad. De esta manera se observa que existe una
relacion indestructible y bastante solida entre las empresas y las personas, porque las

empresas estan formadas por personas y para las personas.

Por tal motivo, la sociedad a su vez, proporciona los ciudadanos que prestaran sus
servicios a cambio de un salario y también proporciona los consumidores y el
mercado ddénde se comercializan los productos y servicios que las empresas
producen. Esta interdependencia empresa — personas valora de forma equitativa las

finalidades economicas y las finalidades sociales de las empresas.



En la actualidad la capacitacion es una de las actividades més importantes de la
cultura organizacional y se considera como una de las practicas que forjan el camino
al éxito de una empresa, como todo proceso de aprendizaje, se pretende desempefiar
un proyecto dindmico en el que los colaboradores no solo puedan participar de
platicas de algin tema relacionado a la empresa, sino que sean incluidos como una
parte determinante el método de productividad, ser parte del proceso de capacitacion
le hace al trabajador sentirse mas util y en la mayoria de las ocasiones los conduce a
aumentar su desempefio laboral. Las necesidades de capacitacion dependeran de las
metas propuestas por la organizacion y también de la complejidad de la tarea que el
empleado tendra que realizar.

En el marco de esta investigacion, se revisd una bibliografia sobre Capacitacion y
desarrollo de los recursos humanos de la revista Scielo, publicado por Bohrt (2019 )
en él explica como las organizaciones tienen una necesidad real de capacitacion, en el
mundo moderno se utiliza mucho el término necesidades y para las empresas lideres
esto no pasa desapercibido, pues dependen directamente de la capacidad que puedan
tener sus colaboradores para responder en el mas alto nivel de servicio efectivamente
prestado, esto sera determinante para que las demandas que se reciben puedan ser

cumplidas.

Por lo tanto, nada en el proceso de capacitacion puede ser dejado al azar, si bien
es conocido que los intereses personales afectan a todo nivel de la estructura y esto
solo puede ser disminuido por un buen proceso de seleccion, la capacitacion deja de
ser un gasto y comienza a ser una inversion, todo debe ser proyectado en perspectiva
a los planes de la organizacion. Hay varios peligros cuando se habla de capacitacion,
los empleados pueden tener la iniciativa de formacion, pero este aprendizaje puede

que no se ajuste a las necesidades exactas de la organizacion.

El capital humano cuando es bien seleccionado tiende a entregar todas sus

habilidades, creatividad y entusiasmo al servicio de la organizacién, sin embargo, se



pueden lograr mejores resultados a través de la capacitacion. Pedraza, (2018) en su
articulo desempefio y estabilidad laboral explica que:

El desempefio laboral puede ser medido por medio de procesos, a los cuales
estan sometidos la mayoria de los recursos humanos, esta evaluacion puede
arrojar informacién importante sobre las necesidades de los colaboradores de
capacitacion o incluso si alguno de los empleados podrian tener capacidades
que estan sub utilizadas osi ya no comparte los planes de la organizacién por
medio de la evaluacion del desempefio se ayuda a determinar si el recurso
humano necesita ser desarrollado con mayor intensidad. (p.39).

En este sentido, es importante destacar que la diferencia competitiva de una
empresa con relaciéon a otra, no radica en lo moderno de su tecnologia ni en los
procesos de produccion o en su estructura organizativa. Lo que hace la diferencia o
ventaja competitiva es la calidad del recurso humano que trabaja en ella y las
estrategias que utilicen para aprovecharlo. En este sentido, la capacitacion es el
medio que permite a los empleados obtener o reforzar los conocimientos, habilidades
y destrezas para desarrollar sus actividades de manera eficaz. Por esta razon, en la
actualidad ha cobrado relevancia y constituye uno de los procesos mas importantes

como parte de la gestion de recursos humanos.

El desarrollo del trabajo es presentado en capitulos. En el primer capitulo, se
plantea el problema, las interrogantes y los objetivos que orientaron el estudio, la
justificacién de la investigacion, asi como los alcances y limitaciones de la
misma, seguidamente en el capitulo Il, se desarrollara el marco teodrico, los
antecedentes de la investigacion, bases teoricas sobre capacitacion y competencias

laborales y por ultimo la definicion de términos basicos.

Capitulo 1Il: Marco Metodoldgico. En el cual se incluyen especificaciones
metodoldgicas acerca de la poblacion, el disefio y el tipo de investigacion, las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y la validez del instrumento el
Capitulo IV: Analisis de resultados obtenidos a traves del empleo de los instrumentos

de recoleccion de datos que fueron implementados. Capitulo V: Conclusiones y



recomendaciones que se consideran pertinentes segun los resultados obtenidos por la
investigacion, para finalizar con el Capitulo VI: Propuesta de implementacion de
Estrategias Gerenciales Disefiadas para Optimizar la Gestion del Talento Humano de

la Empresa Socialista Pedro Camejo, Estado Apure.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
El Problema

En la actualidad, los grandes avances tecnologicos han propiciado que una de las
fuentes mas importantes de las ventajas competitivas sea el conocimiento, los paises
desarrollados se han convertido en sociedades de aprendizaje, en las que el capital
humano es considerado como un factor estratégico y se aplican procesos,
metodologias y técnicas para mantener, incrementar y desarrollar los conocimientos,
habilidades y actitudes personal pretendiendo elevar la calidad de las organizaciones

y de individuos que las conforman.

De este modo, nivel empresarial, la globalizacion y la competitividad enmarcan
los cambios esperados en las organizaciones. Segun Gutiérrez (2016), “la innovacion
humana y el progreso tecnoldgico se refiere a la creciente integracion de las
economias de todo el mundo, especialmente a través del comercio y los flujos
financieros”. (p.98) por ello, los mercados promueven la eficiencia por medio de la
competencia y la divisién del trabajo, es decir, la especializacion que permite a las
personas Y a las economias centrarse en lo que mejor saben hacer, lo que supone una

integracion cada vez mayor del comercio mundial y los mercados financieros.

En este proceso esta inmersa la competitividad, entendiéndose, tal como lo refiere
Munch (2015) “ la capacidad de una organizacion publica o privada, lucrativa o no,
de mantener sistematicamente ventajas comparativas que le permitan alcanzar,
sostener y mejorar una determinada posicion en el entorno socioeconémico".(p. 76).
En este sentido, la ventaja competitiva de Asi mismo, la competitividad esta
relacionada con otros aspectos fundamentales para el desarrollo arménico y sostenido
de un pais como lo son la calidad total y la productividad. Para ser productivo,

Deming (2011) plantea que “las inversiones de capital, la infraestructura y los



recursos humanos tienen que estar completamente integrados, ya que son de igual

importancia en un sistema de gestion empresarial™ (p. 114).

Por otra parte, la competitividad va ligada al concepto de calidad total; es decir,
abarca caracteristicas de eficiencia y eficacia dentro de la organizacion. Por ello, en
consideracién de Deming (2019), la competitividad no es producto de una casualidad
ni surge espontdneamente; “se crea y se logra a través de un largo proceso de
aprendizaje y negociacion por grupos colectivos representativos que configuran la
conducta organizativa, como los, directivos, empleados, el gobierno y la sociedad (p.
116).

Con base a lo anterior, una organizacion, cualquiera que sea la actividad que
realiza, si desea obtener un nivel adecuado de competitividad debe utilizar
procedimientos de andlisis y decisiones formales dentro del marco de una
planificacion estratégica, la funcion de dicho proceso es sistematizar y coordinar
todos los esfuerzos de las unidades que integran la organizacién encaminados a
maximizar la eficiencia global. Para que esto se logre, se debe tomar en cuenta la
calidad y cantidad de conocimientos y habilidades de todos los que participan en el
proceso productivo, infraestructura para la produccién, comunicaciones y reglas

claras para la gestion econémica.

Por estas razones, para las empresas u organizaciones, la capacitacion de recursos
humanos debe ser de vital importancia porque contribuye al desarrollo personal y
profesional de los individuos a la vez que redunda en beneficios para la empresa.
Todo trabajador necesita aprender para poder llevar a cabo las misiones
encomendadas y evitar los riesgos inherentes a las actividades a realizar, de ahi que
necesita capacitarse, adiestrarse y actualizarse periédicamente. Asi mismo, resulta
conveniente destacar que en la actualidad la capacitacion de los recursos humanos es
la respuesta a la necesidad que tienen las empresas o instituciones de contar con un

personal calificado y productivo, considerando que, la capacitacion: por un lado,



sefiala el contexto laboral que da marco a los procesos formativos, y por el otro,
indica los conocimientos, habilidades y actitudes esperables en las personas a cargo
del funcionamiento de esos procesos de produccion. Al respecto, Gutiérrez (2015)
opina que
Existe incompatibilidad entre la organizacién de los servicios de capacitacion
organizados por especialidades y, en algunos casos, hasta por puestos de
trabajo y las demandas actuales de la poblacién y la organizacion, que no se

toman en cuenta que en el mundo del trabajo es cada vez mas frecuente el
cambio de perfiles ocupacionales.

Ante este planteamiento surge el enfoque de competencia laboral, acerca del cual
Mertens (2016) sefiala que el movimiento hacia la adopcién de este enfoque, “se ha
relacionado con los cambios que, en diferentes ambitos, se registran actualmente a
nivel global™ (p. 78). En particular este autor asocid las competencias con la
estrategia para generar ventajas competitivas, la estrategia de productividad y la
gestion de recursos humanos. Indudablemente, que el componente clave en este
enfoque, es el factor humano. La contribucion que efectlan los trabajadores de la
organizacion a favor de los objetivos de la empresa, por lo que el enfoque de
competencia laboral esta relacionado plenamente con la estrategia de competitividad,
dada la necesidad de la empresa por diferenciarse en el mercado a partir del

desarrollo de sus recursos humanos.

En estos tiempos es dificil desligar la capacitacion para el trabajo de las
competencias laborales, aqui se toma en consideracion el concepto de competencias
laboral explicado por Blake (2015), “Representan el conjunto de destrezas,
habilidades ( talento), conocimientos (tedricos, practicos, estratégicos), caracteristicas
conductuales (cognitivas, motoras) y atributos actitudinales (modo de pensar, sentir,
ser), los que, correctamente combinados frente a una situacién de trabajo predicen un
desemperio superior (p. 86). De lo expuesto por Blake, se evidencia la importancia de

resaltar la trilogia en la capacitacién conformada por los conocimientos, habilidades y



actitudes del trabajador, ya que estos tres tipos de contenidos son el insumo en esta
actividad.

Sin duda es diferente lo que se requiere para adquirir un conocimiento de lo que se
necesita para desarrollar una habilidad o de la actividad que se lleva a cabo para
estimular una cierta actitud. EI conocimiento se refiere a la adquisicion de datos que
indican una nocién o concepto, una habilidad es cuando se describe una accion, la
cual requiere para su ejercicio el uso de algun conocimiento y las actitudes son
condicionantes importantisimas de la forma en que la accion se desarrolla y, por lo

tanto de su calidad.

La tarea de la organizacion serd entonces, trabajar para desarrollar capacidades
que permitan la apertura a nuevas tecnologias, a los desafios del mercado, a la
innovacion, la adaptacién y sean capaces de crear conocimiento individual y
colectivo para después compartirlo entre sus miembros y hacia la sociedad. Por ello,
conocer cudles son las capacidades a través de la teoria de las competencias brinda a
la empresa la oportunidad de fijar conceptos mas claros sobre aspectos especificos del
conocimiento, la conducta, actitudes, habilidades, motivaciones, rasgos de caréacter, y
destrezas involucradas directamente en las funciones y tareas que realiza el individuo
en su trabajo. Esto permitird que los planes de capacitacion que se elaboren persigan
fines mas concretos obteniendo resultados a corto y mediano plazo, evitando que los
objetivos de dicho plan se desvien hacia areas dificiles de desarrollar, perdiendo de

esta manera recursos.

En este sentido, un eficiente plan de capacitacion debe disefiarse en funcion de las
necesidades de conocimiento y habilidades del trabajador, tomando en cuenta las
actitudes de la persona con respecto a las competencias del cargo que desempefian en
la empresa. Sin embargo, a pesar de las claras directrices tedricas, en la realidad en
las empresas u organizaciones existen programas extensos que carecen de

flexibilidad, entre otras razones, porque fueron disefiados con una sola entrada y una



Unica salida. Asi, dado el caso de requerirse actualizar solamente algunos
conocimientos o habilidades, no existe otra posibilidad que ingresar a tomar el

programa completo y de este modo, repetir contenidos que ya se conocen.

En este contexto, la empresa socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola
“Pedro Camejo” ubicada en Mantecal, Municipio Mufioz del Estado Apure cuya
mision es impulsar el crecimiento sustentable de la industria mecénica agricola
nacional, satisfaciendo la demanda en cuanto funciones de mecanizacion agricola,
transporte, maquinaria pesada, servicio técnico, capacitacion, asi como también, para
el desarrollo de las plantas de ensamblado de tractores en forma competitiva y
rentable, no presta mayor interés en la capacitacion de sus trabajadores o no se
dispone del recurso humano requerido acorde con las estrategias de captacion,
desarrollo y mantenimiento de personal en la empresa, de igual forma no asegura
las condiciones basicas para que la actividad laboral se desarrolle dentro de los

parametros de eficiencia y productividad.

Dentro de este contexto, es necesario buscar alternativas para incrementar las
competencias laborales del personal para lograr la mejora continua en los procesos,
elevando la productividad y competitividad ante los avances de la globalizacion a
nivel mundial. Por ello, en las empresas se debe fomentar el desarrollo y la
participacion del recurso humano, asi como, el mejoramiento continuo en ciertos
procesos, cumpliendo con normas de calidad, a lo anterior expuesto se suman los
problemas detectados a través de informacion empirica en cuanto a un cuestionable
rendimiento laboral, deficientes relaciones interpersonales, baja productividad a nivel

de departamento.

Ante esta situacion se infiere la existencia de posibles debilidades a nivel de
conocimiento, habilidades o actitudes de los trabajadores de la Empresa Socialista de
Mecanizacién y  Transporte Agricola “Pedro Camejo” ubicada en Mantecal,

Municipio Mufioz del Estado Apure, en concordancia para desempefiar el cargo que
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ocupan los empleados, por lo que interesa disponer de nuevos planes de capacitacion
para lograr la eficiencia en la ejecucion de las actividades y procedimientos basado en

las competencias del cargo, de ahi el objetivo principal de esta investigacion.

Atendiendo a estas consideraciones , se reitera la presuncion de la necesidad de
capacitacion y formacién del personal de esta empresa para responder al perfil del
cargo que ocupan. Por estas razones, a fin de garantizar la formacion del recurso
humano en la organizacion, en base a las necesidades, objetivos, planes y metas
establecidas por la empresa se presenta esta investigacion con el proposito de elaborar
un plan de capacitacién basado en las competencias, dirigido a los empleados de
Empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola “Pedro Camejo”
ubicada en la Poblacion de Mantecal en el Estado Apure, con la finalidad de
ofrecerles los conocimientos y habilidades que se requieren en correspondencia al

cargo.

En este contexto la investigadora se plantea las siguientes dudas investigativas:
¢Cuales son las competencias técnicas y conductuales que requieren los trabajadores
para un buen desempefio?, ;Cudl es el nivel de conocimiento y habilidades que
poseen los empleados sobre los aspectos organizacionales, individuales y
ocupacionales con relacion al cargo que desempefia?, ¢Cuales son las brechas entre el
perfil real y el del cargo para determinar las necesidades de capacitacion de los
empleados de la Empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola “Pedro

Camejo” .
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Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Proponer un plan de capacitacion laboral como una estrategia gerencial para la
productividad en la Empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola

“Pedro Camejo”
Obijetivos Especificos

Diagnosticar la fundamentacion gerencial manifiesta en los empleados para el buen
desempefio en la Empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola “Pedro

Camejo”

Describir el nivel de conocimiento y habilidades que poseen los empleados que
permiten optimizar la gestion la Empresa Socialista de Mecanizacién y
Transporte “Pedro Camejo”, Municipio Mufioz Estado Apure

Determinar las brechas entre el perfil real y el del cargo para determinar las
necesidades de capacitacion de los empleados de la Empresa Socialista de

Mecanizacion y Transporte Agricola “Pedro Camejo”

Disefiar un plan de capacitacion laboral como una estrategia gerencial para la
productividad en la Empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola

“Pedro Camejo”
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Justificacion de la Investigacion

Iniciar una investigacion acerca de la capacitacion de personal es de gran
importancia, ya que le permite a la empresa identificar cuél es la utilidad que le
proporciona, tanto en el aspecto econdémico, productivo, ambiente de trabajo y
competitividad laboral que se pueda desarrollar o incrementar en la organizacion. La
capacitacion del talento humano es la respuesta a la necesidad que tienen las
empresas o instituciones de contar con un personal calificado y productivo. Por ello,
la capacitacion de recursos humanos debe ser de vital importancia porque contribuye
al desarrollo personal y profesional de los individuos a la vez que redunda en

beneficios para la empresa.

La implementacion de estrategias gerenciales para optimizar el talento humano
contribuird a mejorar la eficacia y eficiencia en el desempefio de la multidiversalidad
de funciones, a fin de salvaguardar la operatividad de la empresa. De tal forma, para
la empresa de Mecanizacion Agricola y Transporte “Pedro Camejo”, €S
indispensable, ya que le permitira contar con una herramienta para alcanzar un
maximo de productividad en el clima organizacional. Todo dado desde el esfuerzo
que se haga en este sentido, con garantia en la realizacion de actuaciones correctas y
productivas a favor del desarrollo de la misma, ademas como ente prestador de
servicios agricolas, es requisito indispensable que este ponga en practica estrategias
para su efectivo funcionamiento y organizacion, asimismo la investigacion se inseta
en la linea de investigacion: La creacion intelectual, ya que vislumbra un escenario

asertivo del mundo empresarial.

Asi mismo, cuando las personas poseen las competencias para desarrollase en su
puesto de trabajo, desde su funcionamiento tecnoldgico, administrativo y operacional,
se desempefian con mas seguridad y pueden resolver o tener una explicacion clara en
el momento que se presente algin imprevisto o problema en el desempefio de sus

actividades laborales. A nivel institucional, este estudio tiene trascendencia puesto
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que cualquier empresa productiva tienen caracteristicas similares a las de la Empresa
Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola “Pedro Camejo™, por lo que le es
factible implementar un Plan de Capacitacion similar al que se elabora en este
estudio, cuyos beneficios se reflejaran en asegurar que las politicas y acciones que se
tomen se orienten al cumplimiento de los objetivos de la organizacion y a la busqueda

de la mejora continua a través de la estimulacion de competencias laborales.

Las empresas necesitan contar con un recurso humano que pueda ser capaz de
ejecutar su trabajo eficientemente, y que ademas posea conocimientos y capacidades
para lograr los objetivos organizacionales de productividad y calidad, que hagan que
las empresas puedan competir en un entorno global, por lo que se requiere un
trabajador gestionado, a través de competencias laborales, lo que se espera lograr al
proporcionar a la empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola “Pedro
Camejo”. Un Plan de capacitacion basado en competencias que se presenta en este
estudio. Desde el aspecto metodolégico, este estudio se considera importante ya
sigue pautas cientificas al observar la problemética y plantear interrogantes, definir
propdsitos y generar un instrumento de recoleccion de datos que facilite la obtencién

de la informacion requerida, a partir de la identificacion de variables.
Alcances y limitaciones

El presente trabajo abarcara desde la realizacion del diagnéstico del nivel de
capacitacion, el andlisis de las competencias laborales, la identificacion de las
diferencias y similitudes entre el perfil real y el del cargo que desempefian los
trabajadores de la empresa permitira conocer de manera mas precisa, como considera
el trabajador de la Institucion la forma en que son realizados los procesos de
capacitacion del personal y como pudieran ellos aportar ideas para maximizar esta
formacion y retribuir significativamente en eficiencia y eficacia para sus labores

diarias.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El marco tedrico esta conformado por el resultado de la revision documental que
permite ubicar al investigador dentro del contexto del fendbmeno planteado, para
entender las implicaciones que presentan las variables, para entender su
comportamiento. Apoyando lo expuesto por Martinez (2012) lo define como “una
revision bibliografica exhaustiva y mas detallada sobre los topicos mas importantes
de una investigacion”(P.g66). Es por ello que este capitulo comprende una pieza
importante en el proceso investigativo, dado que representa los supuestos con los
cuales se podran sustentar los resultados obtenidos del objeto de estudio, por lo que
se incluyen los diferentes trabajos de grado, efectuados anteriormente, los aspectos
organizacionales del ente gubernamental, las bases tedricas y legales asociadas con el

tema, al igual que la definicion de términos.
Antecedentes de la Investigacion

A juicio de Palella y Martins (2016) comprenden “los diferentes trabajos realizados
por otros estudiosos sobre el mismo problema” (Pgna 78). Estos antecedentes pueden
ser tanto nacionales como internacionales. El titulo de los trabajos referidos debe
estar relacionado con las variables de la investigacion propuesta”. Es asi como se
realizaron consultas de trabajos de grado, articulos cientificos, ponencias, relativas a
programas de capacitacion, gestion por competencias, personal administrativo, entre

otros, cuyos resultados se presentan en forma cronoldgica a continuacion:

Al respecto, Rosales (2015), en su investigacion doctoral el cual titulo: “ Gestion
del talento humano en las organizaciones publicas venezolanas en el transito
Modernidad — Postmodernidad”, presentada como requisito para optar al grado de
Doctor En Ciencias Administrativas, enmarco su propésito en la teorizacion

etnografica de la gestion del talento humano en la organizaciones publicas
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venezolanas, reflejando su caracter ontolégico que reconoce la complejidad y de
venido en la sociedad de la informacién que la actualidad postmoderna refleja en su

complexus organizacional.

El estudio dimensiona la inquietud cientifica desde la convivencia de los actores
del talento humano en las empresas que manifiestan el socialismo como modelo
reflejo de la experiencia humanista, como es el caracter onto implicador en las
vivencias colectivizadoras de gestion empresarial. Los resultados de dicha
investigacion reflejan un panorama para la convivencia reflexiva, critica, participativa
en una empresa de orden social y a su vez focaliza la necesidad de implementar
fundamentaciones en tal contexto en las diversas &reas del talento humano en las

empresas de produccion social

De igual manera, Silvera (2016) realizé un estudio acerca de los “Efectos del
trabajo temporal de acuerdo al nivel de calificacién de mano de obra en el desempefio
organizacional”, presentado en la Universidad Catolica Andrés Bello de Caracas,
Distrito Capital, para optar al titulo de Magister en Gerencia de Recursos Humanos y
Relaciones Industriales, cuya finalidad fue evaluar los efectos desde la perspectiva de
los trabajadores de la empresa intermediaria y de los representantes y supervisores de
las empresas usuarias. Desde la 6ptica metodoldgica, la investigacion fue un disefio
no experimental, con un estudio de campo descriptivo, comparativo y transversal. Los
datos se recopilaron mediante el uso de tres cuestionarios aplicados a una muestra de

tipo estratificada de 120 trabajadores temporales.

Con base a los resultados obtenidos, la autora llegd a la conclusion de que la
gestion del recurso humano es reconocida por los trabajadores y supervisores como
un elemento determinante en el desempefio organizacional, brindando un aporte
global a las organizaciones en materia de rentabilidad, productividad, calidad y
capacidad de respuesta, con lo cual, la administracion que se realiza al recurso

humano afiade valor a los procesos y ventajas competitivas a la empresa.
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Esta investigacion aporté datos relevantes, en la forma como una organizacion
gestiona al personal para incrementar el desempefio, ya sea a nivel de motivacion,
coordinacion, capacitacion y supervision, por lo que la variable inherente a la
capacitacion de personal fue considerada para el disefio de un plan de capacitacion
laboral como una estrategia gerencial para optimizar la productividad en la Empresa
Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola “Pedro Camejo” evidencidndose
con ello el desarrollo de una herramienta gerencial que impulse la mejora continua

del talento humano.

A su vez, Berrios (2017) present6 un trabajo de grado denominado: “Propuesta de
un modelo de la calidad para la gestién por competencias del capital humano en una
empresa de ingenieria, procura y construccion del sector eléctrico”, en la Universidad
Catolica Andrés Bello, Caracas, Distrito Capital, para obtener el titulo de Magister en
Sistemas de la Calidad. En él, la autora se establecié como objetivo proponer un
modelo para la gestion por competencias del personal de una empresa perteneciente
al sector eléctrico, por lo que el disefio adoptado fue no experimental, bajo un estudio
de campo de tipo descriptivo y base documental. La informacion fue recopilada
mediante la observacion directa y el cuestionario aplicado al personal de la empresa

objeto de estudio.

Por consiguiente, la autora concluy6 que la empresa ha venido presentando fallas
en el servicio, al principio minimas, pero hoy en dia percibidas de manera
significativa por los usuarios finales, por lo que es importante que el capital humano
se gestione eficientemente para que potencialice las competencias, basandose en los
elementos de la calidad, lo que condujo al disefio de un modelo basado en las buenas
ventaja competitiva, gracias al aprovechamiento de los conocimientos, aptitudes,
actitudes y habilidades del personal. Los resultados obtenidos por Berrios sirvieron de
base para el presente estudio, en vista de que se identificaron claramente las fallas y
requerimientos que posee una organizacion para gestionar al personal, en especial

hacia la capacitacion permanente, por lo que se recurrié a la gestion por competencias
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para brindar un modelo que contribuyera a la disponibilidad de un recurso humano
altamente efectivo, orientado hacia el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

De igual manera, Gil (2018) efectudé un estudio denominado: “Modelo de gestion
de competencias como mecanismo para el mejoramiento de la efectividad
organizacional en las universidades publicas”, presentado en la Universidad Nacional
Experimental de la Fuerzas Armadas, Apure, para optar al titulo de Magister en
Administracion de Empresas mencién Gerencia. El objetivo principal de esta
investigacion fue proponer un modelo de gestién por competencias para mejorar la
efectividad organizacional en las universidades publicas carabobefias. Desde el punto
de vista metodoldgico, la investigacion fue de campo, con un nivel descriptivo, apoyo
documental y enmarcado en la modalidad de proyecto factible. La muestra estuvo
conformada por 340 trabajadores de las distintas Universidades y 57 empleados de
la Universidad Nacional Experimental Politécnica de la Fuerza Armada Bolivariana
(UNEFA) a la cual se aplicé un cuestionario tipo escala de Likert.

Con base en la informacion recopilada, la autora concluyé que las universidades
publicas estudiadas poseen notables debilidades administrativas, principalmente
relacionadas con la gestién del recurso humano, y de no emprender las medidas
pertinentes se puede incurrir en el incumplimiento de los objetivos y desviaciones de
la mision, lo que afectaria la calidad de servicio de estas instituciones. Por lo tanto, se
considera necesaria la sustitucion del esquema de direccion existente por el disefio de

un modelo de gestion basado en competencias.

La investigacion descrita brindd un aporte significativo al presente trabajo, en
cuanto a las caracteristicas del modelo propuesto para fomentar la gestion efectiva del
personal administrativo, para que cumpla con los objetivos organizacionales, gracias
al desarrollo de sus competencias, cuya finalidad se asemeja con el planteamiento de

disefiar un plan de capacitacion laboral como una estrategia gerencial para optimizar
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la productividad en la Empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola
“Pedro Camejo”. Por tal motivo, se tomaron en cuenta los aspectos tedricos basados

en el modelo de gestién por competencias para el desarrollo de la propuesta.

De acuerdo con la investigacion expuesta, la misma brind6 un aporte significativo
en lo que respecta la gestion del personal, al identificar las debilidades y
requerimientos que en materia de administracion, formacion y desarrollo del
personal, presentaban las organizaciones estudiadas, para desarrollar una alternativa
factible que condujera a la administracion efectiva del recurso humano, por lo que las
pautas metodoldgicas empleadas por el autor fueron consideradas para detectar las
necesidades de capacitacion del personal de la Empresa Socialista de Mecanizacion

y Transporte Agricola “Pedro Camejo”.

Bases Tedricas

Las bases tedricas se orientan con el conjunto de elementos referenciales
asociados con el tema tratado, con el fin de profundizar en la naturaleza de cada una
de las variables, a partir de sus definiciones, caracteristicas y demas rasgos de interés
en el estudio. Al respecto, Arias (2006), sefiala que “las bases tedricas comprenden
una serie de aspectos que constituyen un cuerpo unitario por medio del cual se
sistematizan, clasifican y relacionan entre si los fendmenos particulares estudiados”
(p. 46). De este modo, el desarrollo de los aspectos tedricos obedece a un esquema
I6gico que evidencia la interrelacidn entre las variables, para ubicar al problema en

dicho contexto y considerar tales argumentos como soporte del presente trabajo.

Por ello, se recopil6 informacidn acerca de estrategia gerencial, capacitacién del
personal y productividad, en vista de que el propdsito de esta investigacion consiste
en disefiar un plan de capacitacion laboral como wuna estrategia gerencial para

optimizar la productividad en la Empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte
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Agricola “Pedro Camejo”. En consecuencia, se muestra la teoria del trabajo

emprendido:
Estrategias gerenciales

La gerencia es la responsable de dirigir las actividades que sirven a las
organizaciones para el logro de sus metas, por ello, al ser bien ejecutada lleva consigo
el alcance de objetivos establecidos. Por otra parte, el término gerencia se define
como un proceso de organizacion y empleo de recursos para lograr objetivos
predeterminados; por ello, el objetivo global es lograr la eficiencia méxima en sus
actividades al llevar a cabo las metas asignadas, en la medida que se logre alcanzar

los objetivos, se revelara el grado de eficacia de las metas trazadas.

En este sentido, Mintzberg y Quinn (2003) establecen que “las estrategias
formales efectivas contienen tres elementos esenciales: las metas, las politicas y las
principales secuencias de accion”. Por tanto, las estrategias gerenciales, se convierten
en uno de los puntos centrales de los procesos administrativos de toda organizacion,
en la cual ha de llevar acciones integradas y sistematicas, relacionadas en un
elemento con otro. Las estrategias gerenciales es la determinacion de los objetivos
béasicos a largo plazo de una empresa. También son cursos de accion planificados y
que se diferencian generalmente por el alcance y la magnitud de la accion a seguir, la
cual debe estar dirigida hacia el cambio de condiciones futuras, para el logro de los

objetivos.

Por lo tanto, las estrategias gerenciales formuladas por los mismos autores,
comprenden planes de actividad tanto formales como informales, su definicion por
tanto es plenamente coincidente con el concepto de para quien la estrategia es una
pauta en el flujo de decisiones, por lo tanto, aunque los directivos de una empresa
fueran incapaces de etiquetar su propia estrategia la pauta de sus decisiones definiria
su estrategia real. Finalmente, Serna (2006) define las estrategias gerenciales, como

“un marco de acciones que deben realizarse para mantener y soportar el logro de los
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objetivos de la organizacion, de cada unidad de trabajo, de esta manera hacer realidad
los resultados esperados al definir los proyectos estratégicos” (p.78).

La gerencia moderna en las instituciones exige asumir nuevos retos, los grandes
cambios que se suceden en el entorno, hacen que se asuman nuevas estrategias y
modelos de gerencia. Actualmente existe lo que podemos Illamar la globalizacion la
cual abre los avances tecnoldgicos, la innovacion se puede conocer y adquirir en
breve tiempo, gracias a las telecomunicaciones y sistemas de informacién, cada dia
las distancias se acortan y se forma una red de naciones interconectadas globalmente,
los recursos que facilitan la globalizacion. Las estrategias gerenciales son una
busqueda deliberada por un plan de accion que desarrolle la ventaja competitiva de la
institucién, y la multiplique. Formular la estrategia gerencial de una institucion, y
luego implementarla, es un proceso dindmico, complejo, continuo e integrado, que

requiere de mucha evaluacion y ajustes.
Capacitacion Laboral

La capacitacion del personal es de gran importancia dentro de las organizaciones
ya que este es el factor principal en el desempefio de los trabajadores, dentro de las
empresas hay una poca contribucion y respuesta positiva ante las necesidades de la
empresa. Capacitacion significa entrenar a la persona de acuerdo al area en la que se
encuentre para prepararlo ante cualquier circunstancia que se pueda presentar a la

hora de realizar su trabajo, esto nos llevara a crear personas autosuficientes.

La necesidad de las organizaciones de mantenerse competitivas y exitosas en el
area en la que operan implica, entre otros aspectos, el contar con un recurso humano
altamente calificado para realizar las funciones encomendadas, por lo que para
fortalecer o desarrollar las capacidades requeridas en cada uno de los puestos de
trabajo, resulta fundamental la capacitacion, definida por Arias (2006: 319), en un
sentido estricto, como “prepararse para un esfuerzo fisico o mental, para poder

desempenar una labor”. Segun Dessler (2016), define la capacitacion como “el
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proceso de ensefiar al nuevo empleado las habilidades bésicas que necesita para

desempenar su trabajo” (p.324).

Es decir, la capacitacion es vista como un proceso de ensefianza hacia los
trabajadores para indicarle a grosso modo las atribuciones, responsabilidades y
funciones inherentes al puesto de trabajo, mediante el uso de estrategias, métodos y
técnicas queimpartan contenidos tedricos y practicos, segin el cargo que ocupen en la
organizacion. De acuerdo con Cabanellas (2006), expresa en un sentido mas amplio

que la capacitacion se refiere a:

Cualquier aleccionamiento o aprendizaje pero para algo positivo. Con otra
intencion hay que hablar de lo corruptor o degenerativo. Mas en especial,
estudios o practicas para superar el nivel de conocimientos, la aptitud técnica
o la habilidad ejecutiva en actividades Utiles y, singularmente, en las de
indole profesional. Con tal capacitacion se pretende, en lo individual, una
mejora en los ingresos, ya que se ajustan a un salario o sueldo o ya configuren
honorarios. (p. 59)

Finalmente, Chiavenato (2006) se refiere a ella como “el conjunto de actividades
encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar
actitudes del personal de todos los niveles para que desempefien mejor su
trabajo”(Pgna 85). De esto se desprende, que la capacitacion no solo aborda la
ensefianza de aquellos aspectos relativos al desempefio fisico de los trabajadores,
sino también a fortalecer su capacidad mental para actuar con eficiencia y eficacia en
las tareas asignadas, asi como también para actuar con diligencia y prudencia en la

disminucion de las debilidades.

En consecuencia, la capacitacion del personal puede concebirse con la respuesta
a la necesidad que tienen las organizaciones para disponer de una herramienta
gerencial que fomente equipos de trabajos especializados y productivos, con lo cual
se puedan lograr los objetivos previstos. De igual manera, a través de ella se buscan

actualizar el personal de los conocimientos y herramientas que garanticen una
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méaxima eficiencia. Por lo tanto, es de suma importancia para el desarrollo personal y

profesional de los trabajadores como en ventajas notables para la institucion.

Cuadro N° 1 Beneficios de la Capacitacion

Descripcion

A las

Organizaciones

. Conduce a rentabilidad més alta y actitudes mas positivas

- Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles

- Crea mejor imagen

- Mejora la relacién jefes-subordinados

- Promueve la comunicacién a toda la organizacion

- Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflicto
- Agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas

- Promueve el desarrollo con vistas a la promocion

- Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes

Al Personal

Ayuda al individuo a la toma de decisiones y solucién de
problemas

- Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo

- Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y
tensiones

- Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas

- Sube el nivel de satisfaccion con el puesto

- Permite el logro de metas individuales

- Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos

- Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia
individual.

Fuente: Chiavenato (2006)
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En este sentido, se tiene que en el Cuadro 1, se aprecian las diversas ventajas que
proporciona la capacitacion que se realiza al recurso humano, tanto para este como
para la propia organizacion, dado que al propiciarse un desarrollo y actualizacion
continua de las capacidades conceptuales, técnicas y humanas, el personal siente
mayor seguridad y confianza al ejecutar las labores, minimizando los posibles errores
y, por ende obteniéndose un mejor rendimiento que se traduce en mayores niveles de

productividad y rentabilidad empresarial.

Sin embargo, Dessler (2003) destaca de manera analoga que “la clave de la
capacitacion se orienta a la deteccién oportuna y exacta de las necesidades que
experimentan los trabajadores y la institucion” (p.45). Entendiéndose por
necesidades de capacitacion aquellos temas, conocimientos o habilidades que
ameritan del aprendizaje, desarrollo o modificacion, con el objeto de mejorar la
calidad del trabajo y la preparacion integral del individuo colaborador con la
organizacion. Es asi como a través de la determinacion de necesidades, se puede
responder a exigencias presentes y prever situaciones futuras en materia de

adiestramiento y entrenamiento.
Por otra parte, Chiavenato (2006) refiere similarmente que

Existen diversas fuentes mediante las cuales una organizacion puede obtener
datos acerca de las necesidades de capacitacion. Entre las que destacan el
analisis, la descripcion y evaluacion de puestos, evaluacion del nivel de
desempefio, rotacion de puestos, promociones y ascensos del personal,
informacién estadistica, quejas, evaluacion de cursos, crecimiento de la
organizacion, entre otros.

La seleccion y uso de estas fuentes estara sujeto a las politicas de cada
organizacion y a las capacidades que se deseen desarrollar en el personal. Asi mismo,
la capacitacion, segin Chiavenato (2006) persigue diferentes objetivos, bien sea a

nivel de productividad, calidad, planificacion, seguridad, prevencion y desarrollo
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personal. Cada uno de estos objetivos se explica brevemente, tomando los aspectos
primordiales de autor antes citado:

a- Productividad: La capacitacion no sélo se aplica al personal de nuevo ingreso,
sino también a los trabajadores con experiencia. La instruccion puede ayudarles a
incrementar su rendimiento y desempefio en las funciones y responsabilidades

actuales.

b- Calidad: El disefio e implementacion adecuado de un programa de capacitacion
contribuye a incrementar la calidad de la produccion de la fuerza de trabajo, porque
los trabajadores se encuentran mejor informados sobre los deberes vinculados con
supuesto, al mismo tiempo que al poseer los conocimientos y habilidades necesarias

SON Menos propensos a cometer errores costosos en el trabajo.

c.- Planeaciéon de los recursos humanos: Las actividades de capacitacion del
personal pueden ayudar a la organizacion en la determinacion de las necesidades
futuras de los trabajadores.

d.-Prestaciones indirectas: En ocasiones, los trabajadores, especialmente los de
tipo administrativo, consideran que las oportunidades educativas forman parte de las
remuneraciones integrales del trabajador, por lo que esperan que la institucion sea la
encargada de costear los programas que aumenten los conocimientos y habilidades

necesarios.

e. - Salud y seguridad: La seguridad y salud laboral suele vincularse directamente
con los esfuerzos de capacitacion y desarrollo, debido a que permite prevenir
accidentes de trabajo, a la vez que un ambiente laboral seguro puede conducir a

actividades maés estables.

f - Prevencién de la obsolescencia: La capacitacion del personal es fundamental
para mantener actualizados a los trabajadores sobre los avances actuales en los

campos laborales correspondientes.
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g - Desarrollo del personal: Les permite a los participantes contar con una gama
mas amplia de conocimientos, una mayor sensacioén de competencia y un sentido de
conciencia, un repertorio mas grande de habilidades, entre otros, los cuales conducen

a un mayor desarrollo personal.

En funcién de los objetivos sefialados, puede decirse que para efectos de esta
investigacion se tomaron en cuenta lo inherente a la productividad, calidad,
desarrollo personal y prevencion de la obsolescencia, para propiciar en el personal de
la Empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola “Pedro Camejo”  se
inserte en la capacitacion efectiva para estimular el fortalecimiento y/o cambios en
las habilidades claves de cada puesto de trabajo. Uno de los medios que permite la
ejecucion de actividades destinadas al aumento de la capacidad de los trabajadores, a
través del mejoramiento de los conocimientos, habilidades y actitudes, corresponde
al programa de capacitacion, conceptualizado por Dessler (2003), en palabras
similares, como “el instrumento que brinda conocimientos para que el trabajador
pueda desarrollar su labor y sea capaz de resolver las situaciones que se le presenten

durante su desempefio” (P. 65).

Otros autores definen la capacitacion como “la descripcion detallada de un
conjunto de actividades de instruccion-aprendizaje estructuradas de tal forma que
conduzcan a alcanzar una serie de objetivos previamente determinados”. De esta
manera, este programa adquiere una notable relevancia porque considera que su
aplicacion permite que los trabajadores realicen las funciones asignadas en forma
efectiva, de alli que las empresas procuran su elaboracion. Por ello, su disefio e
implementacidn repercute en las personas, ya sea en el incremento del nivel de vida,
gracias al mejoramiento de los ingresos, debido a que se tiene la oportunidad de
lograr un mejor cargo y aspirar un mayor salario, ademas, el programa puede elevar
la productividad si y solo si su aplicacion ocasiona un beneficio para ambas partes

(Empresa-Trabajador)
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Productividad

La productividad de la organizacién es el primer objetivo de los directivos y su
responsabilidad. Los recursos son administrados por las personas, quienes ponen
todos sus esfuerzos para producir bienes y servicios en forma eficiente, mejorando
dicha producciéon cada vez mas, por lo que toda intervencion para mejorar la
productividad en la organizacion tiene su génesis en las personas. Las personas
forman parte de una organizacion cuando su actividad en ésta contribuye directa o
indirectamente, a alcanzar sus propias metas personales, bien sea material o

inmaterial. De acuerdo con Chiavenato (2007):

Son tres los factores que determinan la motivacion de una persona para
producir: los objetivos individuales, la relacion percibida entre la alta
productividad y la consecucion de los objetivos individuales, y la percepcion
de la capacidad personal de influir en el propio nivel de productividad (p.252).

Se define como la relacion entre produccion final y factores productivos (tierra,
capital y trabajo) utilizados en la produccion de bienes y servicios. De un modo
general, la productividad se refiere a lo que genera el trabajo: la produccion por cada
trabajador, la produccion por cada hora trabajada, o cualquier otro tipo de indicador
de la produccién en funcion del factor trabajo. Lo habitual es que la produccién se
calcule utilizando nimeros indices (relacionados, por ejemplo, con la produccion y

las horas trabajadas), y ello permite averiguar la tasa en que varia la productividad.

Es uno de los conceptos relevantes en cualquier analisis de los procesos
econdmicos actuales, sobre todo en una economia globalizada. Es, en definitiva, el
indicador para medir la utilizacion 6ptima de los recursos (costes) en la produccion
de bienes y servicios. Esta utilizacion optima de los recursos se traduce en obtener
mas cantidad y/o calidad de productos o servicios, 0 conseguir unos costes de

produccidn o prestacion de servicios menores por unidad de producto o servicio.
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La productividad, histéricamente, se reducia basicamente a los factores trabajo y
capital. Hoy, cualquier analisis de la productividad debe considerar un gran nimero
de factores: las inversiones y los flujos de créditos; la I+D+i (Investigacion,
Desarrollo e innovacion); las normativas reguladoras (relaciones laborales,
ambientales, seguridad, etc.) de la actividad econdmica segun los diferentes
gobiernos (sean locales, autonémicos, estatal o Europeo en nuestro caso); las
subvenciones, las desgravaciones, los impuestos, las tasas o cotizaciones; la
tecnologia (equipamientos e infraestructuras) y el conocimiento (métodos y
procesos); los costes energéticos; la calidad de los recursos humanos (formacién y
habilidades).

En consecuencia, la organizacion debe conciliar las necesidades y deseos de las
personas como seres individuales y las necesidades y deseos de los grupos, con las
necesidades y expectativas organizacionales. Esto lo logra, coordinado a grupos y a
individuos, a fin de obtener la colaboracion y la eficacia requerida. Asimismo, las
personas en una organizacion tienen comportamientos individuales y grupales, por lo
que obtienen resultados individuales y como grupo. Por lo tanto, las personas
trabajando individualmente obtienen un resultado o productividad individual, cuya

suma no necesariamente sera igual a la obtenida por el grupo.

Por esta razén, la productividad del factor humano es un elemento clave para el
logro de los objetivos de las organizaciones, de su desempefio econ0mico y para su
permanencia en el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano, los sistemas
de trabajo, las politicas de la organizacion y su cultura son vitales para su
sostenimiento y mejora. Por lo tanto los lideres de la organizacién deben identificar
esos factores que impulsan a los individuos a ser mas eficientes y productivos. Al
respecto, Tolentino (2014) sugiere que la productividad es el resultado de la armonia
y articulacion entre la tecnologia, los recursos humanos, la organizacion y los
sistemas, gerenciados o administrados por las personas o eficacia, siempre quese

consiga la combinacion éptima o equilibrada de los recursos o eficiencia.
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La productividad puede considerarse entonces como la medida global del
desempefio de una organizacion. Desde el punto de vista gerencial, la productividad
es entendida como la razon output/input, por lo que es una variable orientada a
resultados y estd en funcién de la conducta de los trabajadores y de otros aspectos
ajenos al entorno de trabajo. Por lo tanto, "medir” la productividad requiere un
andlisis multifactorial donde se deben considerar todos estos factores y sus
interrelaciones. También comentar que es un error reducir, en general, el concepto de
productividad al de "productividad en el trabajo"; o confundir la productividad con la
rentabilidad; o considerar que la simple reduccion de costes siempre mejora la
productividad; o, entre otros, reducir los problemas de la productividad a simples

problemas técnicos o de gestion.
Empresas Socialistas

Las empresas de produccion social tienen una vision organizacional para un
nuevo enfoque gerencial, es decir, se dibujan desde un abanico de &mbitos de accion:
civil, mercantil, cooperativa, con una caracteristica sin edquanon; mision de
eficiencia y eficacia en las formas de produccion social, sustentados en los principios
del contrato social de igualdad, fraternidad y seguridad con una bandera de
colectivizacion andamiada en un foco de produccién para todos en igual forma y
accion. En tal fundamento, el hecho objetivo de tal foco de produccion es la gerencia
de bienes para los colectivos sociales, humanos y de forma reciproca con el orden
social.

En tal sentido; es autarquica, ya que la produccion de bienes entre si son
interactivas y sustentadas como manera de autopiezas entre el mismo entorno. Bajo
tal premisa, nace la empresa socialista “Pedro Camejo”: el objetivo de la misma es la
formacion del campesino, atencion desde la actividad productiva y por ende la
mecanizacion como elemento técnico operativo en la produccion social. Importante

destacar que los actores socioproductivos estan dados en el Poder Popular
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Bases legales

Esta constituida por el conjunto de documentos de naturaleza legal que sirven de
testimonio referencial y de soporte a la investigacion, asi lo plantea Pérez (2009) “Es
el conjunto de leyes, reglamentos, normas, decretos, que establecen el basamento
juridico sobre el cual se sustenta la investigacion.” (p.67). Partiendo de esta premisa,
se analizan los elementos méas importantes de la legislacién que guardan relacion con
el tema, entre ellos: Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela del afio
1999, publicada en Gaceta Oficial Extraordinaria nimero 5.453, Marzo 24, 2000, en

su articulo 23 menciona lo sucesivo:

Los tratados, pactos y convenciones relativos a derechos humanos, suscritos
ratificados por Venezuela, tienen jerarquia constitucional y prevalecen en el
orden interno, en la medida que contengan normas sobre su goce y ejercicio
méas favorables a las establecidas por esta Constitucién y la ley de la
Republica, y son de aplicacién inmediata y directa por los tribunales y
demas 6rganos del Poder Publico.

En consecuencia, la Carta Magna establece que cada tratado firmado por
Venezuela debe ser respetado y cumplido, siempre y cuando los parametros 0 normas
internas de la nacion lo estipulen, teniendo rango constitucional todos y cada uno de
los Convenios Internacionales que el Pais suscriba. Es por ello, que Venezuela queda
obligada a acatar estos principios como propios, Yy a su vez hacerlos cumplir, por los

particulares y principalmente por cualquier ente u 6rgano del Estado.
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras. (2012).

Dicho contexto juridico protege la esencia oportuna y dindmica del hecho social al
trabajo en Venezuela en orden publico, privado y beneficencia al trabajador en cuos

internacional. El articulo 295 de la misma sefiala:
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La formacion colectiva, integral, continua y permanente de los trabajadores y
trabajadoras constituyen la esencia del proceso social del trabajo, en tanto que
desarrollan el potencial creativo de cada trabajador y trabajadora,
formandolos en por y para el trabajo social libertador, con base en valores
éticos de tolerancia, justicia, solidaridad, paz y respecto a los derechos
humanos.

En consecuente el articulo antes mencionado dimensiona la permanente accion

organizativa y empresarial para el trabajador como principal de factor de produccion.
Plan de la Patria (2019-2025)

El objetivo 1 de este orden normativo, refiere en su indicacion “defender,
expandir y consolidar el bien mdas preciado, la independencia nacional”. En tal
fundamento el objetivo nacional 1.4 sefiala “que logrando la soberania alimentaria se
garantiza el sagrado derecho a la alimentacién de nuestro pais” lo indicado es que
desde la produccion se maneje el efecto de independencia agroalimentaria.
.Entonces, el indicado contexto se sitla en la independencia, democratizacion y la

privilegizacion del pueblo:

1.1.4.2. Acelerar la democratizacién del acceso de los campesinos y campesinas,
productores y productoras, y de las distintas formas colectivas y empresas socialistas,
a los recursos necesarios para la produccion (tierra,agua, riego, semillas, capital),

impulsando el uso racional y sostenible de los mismos.

1.4.2.1. Incorporar al parque de maquinarias agricolas, privilegiando la organizacion
colectiva para su uso, en base al desarrollo de la industria nacional de ensamblaje y

fabricacion: tractores agricolas, cosechadoras e implementos para la siembra.

De tal posicidn, se infiere la participacion del Poder Popular como ente garantista del
protagonismo social en el desarrollo territorial y enddgeno colectivizado. En tal idea,
la empresa de produccion socialista Pedro Camejo, motiva al colectivo agricola a la
mecanizacion y produccion por consecuente la independencia alimentaria de orden

socialista; humanismo, filantropia y desarrollo colectivo social y territorial.
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Definiciones de Términos

Actitud: Es una disposicion mental y neuroldgica, que se organiza a partir de la
experiencia que ejerce una influencia directriz o dinamica sobre las reacciones del

individuo, en relacion con todos los objetos y las situaciones que les corresponden.

Aptitud: Se refiere a la capacidad idénea para el buen desempefio de alguna

actividad o procedimiento.

Conocimiento: Es la aplicacion especializada de informacion que realiza una

persona.

Control de gestion: Es el conjunto de procesos que una empresa aplica para
asegurarse de que las tareas que en ella se realizan, estdn encaminadas a la

consecucion de los objetivos.

Desempefio organizacional: Comprende el proceso gestionable que integra una
serie de componentes, tales como el talento, la estructura, el ambiente de negocios y

los resultados esperados en la organizacion.

Eficacia: Es la capacidad de acertar en la seleccion de los objetivos y las labores méas

adecuadas, de acuerdo con las metas de la organizacion

Eficiencia: Es la capacidad de hacer las labores trazadas de la mejor manera posible

con un minimo de recursos empleados.

Estrategias gerenciales: Son las acciones destinadas a la busqueda deliberada de
un plan de trabajo que desarrolle la ventaja competitiva de un negocio, y la
multiplique.
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Evaluacion de desempefio: Se refiere a la labor que evalta la conducta y el trabajo
de las personas de la organizacion, individual y grupalmente, con respecto a las

labores bajo su responsabilidad y los logros alcanzados en el mismo.

Gestion por competencias: Es un sistema que sirve para alinear el personal a los

objetivos estratégicos de la organizacion.

Motivacion: Tiene que ver con el énfasis que se descubre en una persona hacia un
determinado medio para satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario que ponga en marcha ese medio o esa accion, o bien para que deje

de hacerlo.

Productividad: Es un indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de recursos

utilizados con la cantidad de produccidn obtenida.

Programa de capacitacion: Es la descripcion detallada de un conjunto de
actividades de instruccién-aprendizaje estructuradas de tal forma que conduzcan a

alcanzar una serie de objetivos previamente determinados.

Puesto de trabajo: Es el rol, espacio y lugar especificos queun trabajador ocupa

dentro de una empresa.

Recurso humano: Personas con las que una organizacion (con o sin fines de lucro, y
de cualquier tipo de asociacion) cuenta para desarrollar y ejecutar de manera correcta
las acciones, actividades, labores y tareas que deben realizarse y que han sido

solicitadas a dichas personas.
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Objetivo general:Disefiar un plan de capacitacion laboral como una estrategia
gerencial para la productividad en la Empresa Socialista de Mecanizacion y
Transporte Agricola “Pedro Camejo”’en el Municipio Mufioz, Estado Apure.

Objetivo Variable Definicién Indicadores Instrument item
especifico nominal o
Se constituye en
Diagnosticar  la el fundamento
fundamentacion humano que 1
gerencial operacionaliza en | Planificacion )
manifesta en los una - empresa, Organizacién
empleados para el Institucion u 3
buen desempeﬁo organizacién. Talento
en la Empresa Gestion En tal orden, |, ..o 4
Socialista de | Gerencial Lled6(2011) 3
Mecanizacion y refiere “ que los | Programacion 5
Transporte del talento | recursos
Agricola  “Pedro h humanos tienen
Camejo” umano un enfoque de C
aplicacion y U
practica de las
actividades mas E
importante de la s
organizacion
siendo el talento T
humano el pilar I
para el desarrollo
exitoso de los @]
procesos” N
Describir el nivel | Nivel de | Se refieren a las Nivel de
de conocimiento y conocimient capacidades, conocimiento A
habilidades  que habilidades y ' R 6
poseen los | o y | conocimientos Optimizacion
emplgados que | o bilidades que una persona | 7
permiten posee para o 8
optimizar la realizar las
gestion la Empresa actividades  de
Socialista “Pedro liderazgo y
Camejo”, S.A., coordinaciéon en
Municipio Mufioz el rol de gerente
Estado Apure o lider de wun

grupo de trabajo
u organizacion.

Fuente: Mariexi, M (2020)
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

En esta seccion se describe detalladamente cada uno de los aspectos relacionados
con la metodologia seleccionada para desarrollar la presente investigacion, Asi
mismo sefiala Arias (2012) el marco metodologico es el “conjunto de pasos, técnicas
y procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas” (p16). Este
método se basa en la formulacion de hipdtesis las cuales pueden ser confirmadas o
descartadas por medios de investigaciones relacionadas al problema. Para todo
proceso investigativo es de importancia fundamental establecer el tipo de
investigacion que se va a realizar, de tal manera que se pueda precisar la estrategia
mas adecuada para el tratamiento metodoldgico de los hechos y sus relaciones, que

permita el logro del objetivo del estudio.
Naturaleza de la investigacion

La investigacion se sustentd en el paradigma de investigacion positivista, también
denominado enfoque cuantitativo, el cual es definido por Hernandez Baptista y
Fernandez (2014) como: “el que usa la recoleccion de datos para probar hipétesis con
base en la medicién numérica y el analisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias” (p. 5). Considerando que la forma de recolectar los
datos en la misma es a traves de la encuesta cuyos resultados fueron tabulados y

analizados de manera cuantitativa.

Asi también Ballestrini (2006), menciona que “permite examinar los datos de
manera cientifica, 0 mas especificamente en forma numérica, generalmente con
ayuda de herramientas del campo de la estadistica” (p.45). Se utiliza la recoleccion y
el analisis de datos para contestar preguntas de investigacion, probar hipotesis

establecidas previamente y confia en la medicion numérica, el conteo y
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frecuentemente en el uso de estadisticas para establecer con exactitud, patrones de

comportamiento en una poblacion.
Tipo de Investigacion

El estudio estuvo basado en la Investigacion descriptiva, la cual segin Herndndez,
Fernandez, y Baptista (2006). Una Investigacion Descriptiva, consiste en:

Presentar la informacion tal cual es, indicando cual es la situacion en el

momento de la indagacién; analizando, interpretando, imprimiendo Yy

evaluando lo que se desea.

Asi mismo Bavaresco, A. (2001), indica que “las Investigaciones Descriptivas,
van hacia la busqueda de aquellos aspectos que se desean conocer y de los que se
pretenden obtener respuestas” (p.96) describiendo y analizando sisteméaticamente sus
caracteristicas. Para la que comprendera el anélisis e interpretacion de los aspectos

mas relevantes de las variables que se desean estudiar, con el fin de analizarlos.

Disefio de la Investigacion
El disefio de investigacion, de acuerdo con Hurtado (2012)

Se refiere a donde y cuando se recopila la informacion, asi como la amplitud
de la informacion a recopilar, de modo que se pueda dar respuesta a la
pregunta de investigacion de la forma mas idonea posible.” (p. 143).

Siguiendo este orden la investigacion utilizo un disefio no experimental y de tipo
transeccional. La primera, segun Hernandez y otros (2010, p.116), “es la que se
realiza sin manipular deliberadamente variables”; lo que se hace es observar
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.
También sefiala, que en el disefio transeccional se recolectan datos en un solo
momento. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion

en un momento dado.
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Modalidad de la Investigacion
Atendiendo a la bibliografia consultada, Ballestrini (2012) plantea que

Los proyectos factibles son aquellos proyectos e investigaciones que proponen
la formulacién de modelos, sistemas entre otros que dan soluciones a una
realidad o problematica real planteada, la cual fue sometida con anterioridad o
estudios de las necesidades a satisfacer (p 9).

Un proyecto factible, de acuerdo a lo planteado por Hurtado (2008) consiste en la
elaboracion de una propuesta, un plan o programa, como solucién a un problema o
necesidad de tipo practico, ya sea de un grupo social, de una institucion, de una
region geografica o un &rea particular de conocimiento, a partir de un diagndstico
preciso de las necesidades del momento, los procesos explicativos o generadores
involucrados y de las tendencias futuras, es decir, con base en los resultados de un

proceso investigativo.

De lo antes mencionado, se puede sefialar que la investigacién se enmarca en un
proyecto factible, por cuanto consiste en elaborar una propuesta como contribucion
al mejoramiento del funcionamiento organizativo en general y de la gestion de
Recursos Humanos en particular dentro de la Empresa Socialista Pedro Camejo

ubicada en el Municipio Mufioz, Estado Apure.
Procedimientos Metodologicos

Entre las actividades a desarrollar para llevar a cabo el presente estudio se

especifican:

Fase documental: comprende la recopilacion de materia documental para el
abordaje del problema objeto de estudio y en recorrido tedrico y metodoldgico,

ademas de la realizacion de los respectivos instrumentos de recoleccion de los datos.

Fase de campo: en esta parte se aplicara el instrumento a la poblacion objeto de

estudio, luego se analizaron, interpretaron y presentaron de manera organizada.
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Fase operativa: corresponde a la elaboracion de la propuesta derivada del presente

estudio, ademas de las respectivas conclusiones y recomendaciones.
Poblacion y Muestra

Atendiendo al enfoque metodoldgico de Arias (2007), la poblacion “esta
constituida por el conjunto de seres en las cuales se va a estudiar el evento” (p. 123).
Para esta investigacion la poblacion objeto de estudio estard constituida por
diecinueve (19) profesionales dela empresa de mecanizacion y transporte agricola

“Pedro Camejo” Mantecal.

La muestra la define Arias (2006) como “Un subconjunto representativo y finito
que se extrae de la poblacion accesible” (p. 83), en este estudio la muestra fue
representativa que refleja en sus unidades lo que ocurre en el universo, es decir, tiene
la mismas caracteristicas que el universo en calidad y en cantidad, por lo cual estara
conformada por lo diecinueve (19) profesionales que laboran en la Empresa de
Mecanizacion y Transporte Agricola “ Pedro Camejo” ubicada en la Poblacion de

Mantecal, Edo Apure.
Técnica e instrumento

Las técnicas de obtencion de informacion, se puede decir que es un procedimiento
especial de ayuda, para obtener y evaluar las evidencias necesarias, suficientes y
competentes que facilitan los hallazgos detectados en la investigacion. Por estas
razones el investigador debe seleccionar la técnica mas apropiada, para examinar
cualquier operacion, actividad, area, programa, o proyecto. Esto representa que la
finalidad de las técnicas es recabar informacion de manera detallada, los eventos
relacionados con la investigacion. Es por esto que, para Mondragon, J. (2013) “La
informacion que se levante, debe ser suficiente, confiable, valida y sistematica, de tal
manera que le permita al auditor, llegar a conclusiones y elaborar recomendaciones

con bases solidas”.
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En la presente investigacion se utiliz6 como técnica la Encuesta, y como
instrumento para la recoleccion de datos, el cuestionario, mediante la entrevista; que
para Benjamin, (2013), “Consiste en reunirse con una O varias personas Yy
cuestionarlas para obtener informacion” (p.87), asi mismo la entrevista aplicada en
esta investigacion fue la estructurada en 8 items, la cual se aplico a fuentes primarias
este caso a los empleados de la empresa de mecanizacion y transporte agricola “Pedro

Camejo”.
Validacion del Instrumento

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (1998) la validez en términos generales, se
refiere al grado en que “un instrumento realmente mide la variable que quiere medir”
(p.243). Se tomaran en cuenta las recomendaciones de los expertos en la materia para
realizar de ser necesario, los cambios correspondientes al cuestionario a aplicar a la
muestra en estudio. En este sentido se considerd la validez del contenido al respecto
Wentworht (2000) lo define como:

Una opinion informada de personas con trayectoria en el tema, que son
reconocidas por otros como expertos cualificados en éste, y que pueden dar
informacién, evidencia, juicios y valoraciones (P 79).

Para ello, los instrumentos disefiados se elaboré un formato de validacion que se
presentd a tres (3) expertos en el area a la cual va dirigida la investigacion, con la
finalidad de evaluar objetivamente si su contenido contiene las caracteristicas y los
elementos necesarios para recolectar la informacién, y verificando que exista la

pertinencia de los items en relacién a las variables.
Confiabilidad

Valbuena (ob. cit), sefiala que la confiabilidad consiste: “en el grado en que un
instrumento produce resultados consistente y coherente.” (p.77). En sentido general y
particular, para la confiabilidad de los instrumentos de la investigacion, se aplica una

prueba piloto a la totalidad de la poblacion seleccionada, es decir; diecinueve (19)
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profesionales que laboran en la Empresa de Mecanizacion y Transporte Agricola
Pedro Camejo” ubicada en la Poblacion de Mantecal, Edo Apure. , el método a
utilizar y aplicar por medio de la prueba piloto fue el coeficiente de Cronbach (Alfa),

apoyado por Taylor y Bogdan (2000), a traves de la siguiente férmula:

ey
N -1 SIA
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Diagnostico

La fase de analisis de los resultados es de suma importancia, ya que permite
obtener informacién confiable y conclusiones a través de los datos obtenidos. Con
respecto a este capitulo de la investigacion, expone Hurtado (2010), “Son las técnicas
de analisis que se ocupan de relacionar, interpretar y buscar significado a la
informacidn expresada en cddigos verbales e iconicos” (P. 78) la recoleccion de la
informacion fue realizada por medio de un cuestionario, con el cual se detectaron una
serie de debilidades organizacionales que fueron analizadas e interpretadas por el
autor, para asi obtener una vision precisa y clara de la situacion relacionada con el

planteamiento del problema.

Los resultados de esta investigacion fueron enfocados a través de la elaboracion de
Cuadros de frecuencia y porcentajes que posteriormente se graficaron de acuerdo a
los items a través de diagramas circulares y sefialando el porcentaje (%) de los
resultados con sus respectivos analisis, lo cuales permitieron verificar las variables en
estudios, de acuerdo a los objetivos de la investigacion. A continuacion se detallan e
interpretan los resultados de la aplicacion de los instrumentos respondidos por el
personal fijo y contratado de la Empresa Pedro Camejo, en el Municipio Mufioz del
Estado Apure.
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Items N° 1 ;Considera usted que la empresa brinda elementos necesarios para un

desarrollo gerencial que permita desarrollar al talento humano?

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE %
SIEMPRE 2 7%
CASI SIEMPRE 16 55%
NUNCA 11 38%
TOTAL 19 100%

Fuente: Monagas 2020

Grafico 1. Desarrollo gerencial.

Siempre
7%

Casi Siempre
55%

Fuente: Monagas (2020)

Los porcentajes expresados en el grafico, muestra desigualdad de opiniones en
cuanto al cambio del desarrollo gerencial, el cual es definido por Brown. (1989),
como “la habilidad de alcanzar objetivos predeterminados mediante la cooperacion
voluntaria y el esfuerzo de otras personas.” En este sentido, el desarrollo gerencial

tiene como propdsito preparar (mediante cursos, talleres, que propicien una elevacion



42

de los conocimientos a la par que un cambio de actitudes, soportado sobre el
perfeccionamiento de las habilidades) a los gerentes, teniendo como premisa mejorar

el desempefio futuro de toda la organizacion

item N° 2. ¢(La empresa propone acciones para la actualizacion y
perfeccionamiento de las capacidades laborales del personal que labora en los

diferentes departamentos?

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE %
SIEMPRE 3 16%

CASI SIEMPRE 4 21%
NUNCA 12 63%
TOTAL 19 100%

Fuente: Monagas 2020

Grafico 2. Capacidades laborales del Personal

M Siempre
Casi Siempre

™ Nunca

Fuente: Monagas (2020)
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Las opiniones manifestadas entre los empleados son similar dada la variedad de
respuestas obtenidas manifestando en un 63% que existen acciones gerenciales de
manera inconstantes en funcion del perfeccionamiento de las capacidades del
personal que labora y para lo cual Salvatti (1997), lo define como “La aptitud de un
individuo para desempefiar una misma funcion productiva en diferentes contextos y
con base en los requerimientos de calidad esperados por el sector productivo. Esta
aptitud se logra con la adquisicién y desarrollo de conocimientos, habilidades y
capacidades que son expresados en el saber, el hacer y el saber hacer”.

Bajo esta premisa las organizaciones que desean ser cada vez mas competitivas
requieren desarrollar las competencias del personal, optimizando su potencial para
lograr altos niveles de competitividad y satisfaccion. Los modelos tradicionales
definen perfiles de puestos sin contemplar un analisis profundo sobre el desarrollo de

competencias del personal.
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Item N° 3. Posee usted conocimiento en cuanto al funcionamiento de una empresa de

produccion socialista.

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE %
Sl 15 79%
NO 4 21%
TOTAL 19 100%

Fuente: Monagas (2020)

Gréafico 3. Conocimiento sobre empresas socialistas.

Si mNo

21%

Fuente: Monagas (2020)

El 79% del personal manifiesta

poseer el conocimiento y

las habilidades

requeridas para el desarrollo de sus funciones desde el modelo socialista, aceptando

de igual forma en un 21% requerir mayor formacion en cuanto a la produccion desde

este modelo econdémico y perfeccionamiento para mejorar el resultado de sus labores.

En este sentido, las habilidades son definidas por Rodriguez (2000) como aquel

talento o aptitud para desarrollar alguna tarea. La persona habil, por lo tanto, logra

realizar algo con éxito gracias a su destreza, lo que al potenciar dicho talento en el
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personal, genera un avance de la empresa en funcién de mejores resultados y mejoras

en todo ambito.

Una de las caracteristicas de las empresas de produccion social, es la propiedad
colectiva, en el entendido que no existe una separacion entre el capital y el trabajo, ni
contratacion de trabajo asalariado, es decir, el control accionario es propiedad de los
trabajadores y la reparticion de los excedentes serd en consideracion al trabajo que
cada uno haya aportado, por lo cual no deberian existir privilegios en relacion a la
posicién jerarquica de los trabajadores y directivos, por cuanto todos son iguales

dentro de dicha organizacion empresarial.

No obstante, diversas son los criterios que existen, algunos sefialan que la misma
pudiese ser negativa para el normal desenvolvimiento de dicha organizacion
empresarial, al destacar que los obreros de una empresa no tienen conocimientos
técnicos ni mucho menos gerenciales sobre el manejo de una empresa. En este
sentido, se destaca que la intencion de asociarse y la forma de colaboracién
voluntaria, igualitaria e interesada de toda empresa mercantil que se suscribié al
Programa de Empresas de Produccion Social se ven afectadas como sociedades
mercantiles, puesto que su finalidad al ser constituida es invertir y obtener mayores
ganancias, en consecuencia es desventajoso por cuanto se establece el trabajo
colectivo y distribucion de los excedentes o ganancias equitativas por igual a todos
los socios y trabajadores.

Por otra parte, existe otra tendencia que considera positivo el hecho de darle
mayores responsabilidades a sus trabajadores sobre el manejo de la empresa,
estimulandolos a la participacion en la toma de decisiones, siempre y cuando se les
eduque por medio de los organismos gubernamentales de como pueden controlar el

manejo de tal estructura empresarial bajo una concepcion gerencial
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Item N° 4. Se informa al personal sobre el desarrollo de actividades para el

mejoramiento laboral del talento humano.

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE %
SIEMPRE 2

CASI SIEMPRE 7
NUNCA 10
TOTAL 19 100%

Fuente: Monagas 2020

Gréafico 4. Actualizacién constante

Casi Siempre
37%

Fuente: Monagas (2020)

Al indagar con el colectivo, ellos manifiestan en un 53% no poseer conocimiento
sobre la planificacion de actividades de actualizacion profesional. En este sentido,
Alavi y Leidner (2019) definen el conocimiento como la informacion que el
individuo posee en su mente, personalizada y subjetiva, relacionada con hechos,
procedimientos, conceptos, interpretaciones, ideas, observaciones, juicios Yy
elementos que pueden ser o no Utiles, precisos o estructurables.
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Item N° 5. Cree usted que se pueden plantear estrategias gerenciales orientadas al

talento humano partiendo de la participacion del personal.

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE %
Sl 17 89%
NO 2 11%
TOTAL 19 100%

Fuente: Monagas 2020

Grafico 5 Estrategias gerenciales orientadas al talento humano

mSi  No

Fuente: Monagas (2020)

Los resultados reflejados en la grafica muestran que mas del 89% de los
empleados no se sienten integrados en la planificacion de estrategias por parte de la
empresa socialista orientadas al mejoramiento y profesionalizacion  del
colectivo.Parra y Marceles (2017), afirman las estrategias empresariales se
convierten en estrategias de recursos humanos, mediante el desarrollo del potencial

estratégico de personas que integran la organizacion.
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Dentro de este marco, la investigadora asume que la direccion estratégica para el
manejo del talento humano en las organizaciones debe ser un esfuerzo o una tarea
fusionada entre el personal directivo y los colaboradores que tienen la responsabilidad
de esta direccion del area de recursos humanos, estableciendo criterios claros para

crear politicas y practicas justas, acordes con los objetivos institucionales.

Item N° 6. Cree usted necesario que la gerencia socialista incorpore la aplicacion de

estrategias para potenciar su talento humano.

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE %
SI 19 100%
NO - -
TOTAL 19 100%

Fuente: Monagas 2020

Grafico 6. Gerencia Socialista

0%

mSi

H No

Fuente: Monagas (2020)
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El 100% de los resultados demuestran que los encuestados manifiestan que el
mejoramiento profesional de los empleados de la empresa socialista Pedro Camejo, es
la base fundamental para el buen desarrollo de la gerencia desde la filosofia socialista
de la misma. Segun Henri Fayol la gerencia consiste en "Conducir la empresa hacia
su objeto tratando de sacar el mejor partido de todos los recursos de que dispone™
Segn Kryger, La Gerencia debe verse como un macro concepto que integra la
organizacion, sus procesos dindmicos e interactivos, la vialidad de esos procesos para
alcanzar sus objetivos y la capacidad de la organizacion para asegurar su
supervivencia y desarrollo, empleando en forma eficaz los recursos de los cuales

dispone.

La Gerencia Social como campo de accion o précticas y de conocimientos
estratégicamente enfocados en la promocion del desarrollo social consiste en
garantizar la creacion de valor publico por medio de su gestion, contribuyendo asi a la
reduccion de la pobreza y de la desigualdad, asi como al fortalecimiento de los

estados democréticos y de la ciudadania.

Item N° 7. Cree usted que la empresa socialista Pedro Camejo toma en cuenta sus
opiniones y/o sugerencias sobre la gestion del talento y sus necesidades.

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE %
SIEMPRE 1 5%

CASI SIEMPRE 2 11%
NUNCA 16 84%
TOTAL 19 100%

Fuente: Monagas (2020)



Grafico 7. Organizacion. Socialista y Toma de Opiniones
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Se evidencia que el 84% de los encuestados manifestaron que la gerencia no

toma en cuenta las opiniones de los empleados sobre la gestion del talento humano y

sus necesidades de mejoramiento y profesionalizacion. En tal sentido, Thompson

(2004), expresa que toda organizacion se fundamenta en la toma de decisiones basada

en las opiniones de todos sus miembros, lo cual permitiria un progreso positivo

yefectivo y afectivo.

item N° 8. Considera necesario disefiar Estrategias Gerenciales para optimizar la

Gestidn del Talento Humano de la Empresa socialista de transporte y mecanizacién

“Pedro Camejo”.

INDICADORES FRECUENCIA PORCENTAJE %
Sl 15 79%
NO 4 21%
TOTAL 19 100%

Fuente: Monagas 2020
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Gréfico N° 8. Disefio de Estrategias Gerenciales para optimizar la Gestion del

Talento Humano

mSi  No

Fuente: Monagas 2020

El 79% de los resultados concluyen que el disefio e implementacidn de Estrategias
Gerenciales incidiran para optimizar la Gestion del Talento Humano de la Empresa,
es necesario y pertinente para un 6ptimo desarrollo de las actividades laborales de los
empleados, en contraposicion al 21% restante, quienes lo consideran innecesario. De
forma contraria, las organizaciones que comprenden tanto las capacidades como las
necesidades de sus integrantes, pueden contar con su esfuerzo voluntario y consiente
para la consecucion de los objetivos, debido a que éstos son comprendidos,
desarrollados y compartidos por las personas y éstas adquieren un compromiso, mas
alla del plano remunerativo, para que todas sus acciones tiendan a conseguir los fines

que asumen coOmo comunes.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Luego del analisis de toda la informacion recabada durante la investigacion
llevada a cabo se han llegado a consumar una serie de criterios acerca de la Gestion
del Talento Humano en la Empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola
“Pedro Camejo” Municipio Mufioz del Estado Apure: Al describir los fundamentos
que componen la administracién gerencial del talento humano en la empresa
Socialista Pedro Camejo en el Municipio Muiioz del Estado Apure, se tiene que es
evidente la ausencia de la aplicacion de un proceso formal de Gestion del Talento
Humano y su mejoramiento generando que los trabajadores perciban que su

rendimiento no es tomado en cuenta y se desmotiven en la realizacién de sus labores.

Sin embargo, a nivel de toda la institucion se encuentra presente una gran
consciencia de la importancia de dicha Gestion del Talento tanto para los trabajadores
como para la organizacién. En este sentido, se conlleva al analisis de la gestion del
talento humano determinando que existe disposicion tanto en los directivos como en
los empleados para la participacion activa en un proceso formal de Gestion del
Talento Humano y desarrollo de estrategias para el desarrollo del mismo. La empresa
Pedro Camejo, posee un grupo de trabajadores con una gran diversidad en cuanto a
niveles educativos y profesionales, y en cuanto a las actividades particulares de sus
cargos, mas con todo y eso en su gran mayoria reconocen la importancia que tiene
para ellos como individuos y para su organizacion en general el hecho de que se lleve
a cabo una Gestion del Talento Humano y mayor preparacion de todo el personal de
forma efectiva.

Resulta evidente la necesidad de la implementacion de estrategias para la gestién
del talento humano de forma continua en la Empresa, que responda a sus

caracteristicas y necesidades actuales; mas todas las condiciones estan dadas para
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que se pueda disefiar un plan de estrategias gerenciales para la Gestion del talento
Humano de los trabajadores en esta organizacion de la manera mas idonea posible, el

cual es el proposito principal de la presente investigacion.
Recomendaciones

Como un tributo al perfeccionamiento del manejo organizativo en general y de la
gestion de Recursos Humanos en particular dentro de la Empresa Socialista de
Mecanizacion y Transporte Agricola “Pedro Camejo” Municipio Mufioz del Estado
Apure, se presentan una serie de sugerencias relacionadas directa o indirectamente
con el proceso de gestion del talento humano en esta organizacion. En relacion a ello,
se tiene la evaluacion el desempefio de cada empleado mediante un proceso formal
que contemple una secuencia logica de ejecucion con una etapa previa a la evaluacion
de planificacion, siguiendo con la etapa de aplicacién en si de preparacion y
profesionalizacion del personal, y una etapa posterior de realimentacion vy
seguimiento; que permita hacer de la Gestion del Talento Humano un proceso
continuo y eficaz que contribuya con el mejoramiento constante del rendimiento de
los empleados en particular y de la organizacion en general.

En relacion a lo antes planteado, se requiere sustentar un andlisis de la gestion del
talento en la empresa, para lo cual se debe establecer un método de valoracion del
desempefio de los empleados basado en competencias, donde se evallen a cada
miembro de la organizacion segun los caracteres propios de cada cargo. Por otro lado,
es necesario también actualizar el manual descriptivo de cargos adaptandolo a un
modelo de Competencias, con la inclusion de las descripciones de algunos cargos que
no las tienen y la complementacion de las descripciones existentes; lo cual
contribuiria no solo para el desarrollo de estrategias gerenciales para la gestion del
talento humano propuesto, sino también con la implementacion de procesos tales
como: Seleccién, Induccion, Capacitacién y demas actividades de la Gerencia de

Recursos Humanos.
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CAPITULO VI
LA PROPUESTA

Disefiar un plan de capacitacion laboral como una estrategia gerencial para la
productividad en la Empresa Socialista de Mecanizacion y Transporte Agricola

“Pedro Camejo”
Presentacion

A lo largo de varias décadas, los expertos en psicologia han descubierto que los
talentos son patrones de conducta recurrentes, generalmente aplicados de manera
inconsciente; por lo tanto, un individuo no siempre podra saber cuéles son aquellos
talentos que le impulsan a ser excelente en determinadas actividades.Una adecuada
gestion del talento humano puede impactar en distintos factores organizacionales,
como las interacciones sociales en el entorno laboral, la forma en como los
trabajadores se sienten identificados, la respuesta productiva de los empleados ante

problemaéticas diversas y, por supuesto, el liderazgo y la formacion de equipos.

A continuacién, se explica la influencia que puede llegar a tener dicha gestion en
cuatro aspectos fundamentales cuando el personal de trabajo de una empresa se
encuentra preparado profesionalmente y motivado laboralmente, se vuelve mas
productivo y se siente mas comprometido positivamente con la organizacién. De esta
manera, las empresas se encaminan hacia la productividad, logro de objetivos, metas

y mayor rentabilidad.

La presente propuesta pretende proporcionar a la empresa socialista de
mecanizacion y transporte “Pedro Camejo” desde su dimensién de modelo de
produccién, una util y valiosa herramienta, que al ser aplicada, logre solventar la
problematica de desmotivacion e insatisfaccion laboral que presentan algunos
empleados de la misma y las consecuencias organizacionales que esto conlleva.

Asimismo, se dimensiona la referida formacion referente a lo que ha de significar un
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modelo socialista de horizontalidad y participacion. De igual manera reducir fallas
operacionales relacionadas a los procesos técnicos y laborales, que producen retardos
en la planificacion interna y trae como consecuencia la disminucion de la calidad del
servicio prestado a los clientes, reducir el indice de rotacién de personal de la
empresa, reducir costos de contratacion y entrenamiento y lograr un mayor

compromiso por parte del empleado hacia la empresa.

Esta herramienta se basa en el disefio y la aplicacion de estrategias gerenciales
para la gestion del talento humano en funcion a las necesidades y requerimientos del
personal, quienes proporcionaron la informacién necesaria para el desarrollo de esta

investigacion.
Objetivo de la propuesta
Objetivo general

Elevar el nivel de profesionalizacion e incrementar los niveles de eficiencia
operacional para el logro de objetivos y metas organizacionales a través de una
gestion efectiva del talento humano en la Empresa Socialista de Mecanizacion y

Transporte Pedro Camejo, Municipio Mufioz del Estado Apure.
Obijetivos especificos

Desarrollar acciones de capacitacion y actualizacion del personal de la Empresa
Socialista de Mecanizacion y Transporte “Pedro Camejo”, Municipio Mufioz del

Estado Apure.

Celebrar eventos motivacionales constantes en la Empresa Socialista de
Mecanizacion y Transporte “Pedro Camejo”, Municipio Mufioz del Estado Apure, a

fin de optimizar las interrelaciones personales y laborales del personal.

Valorar las actividades realizadas a fin de detectar las debilidades y subsanarlas

oportunamente.
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Fundamentacion

La aplicacion de acciones estratégicas para la gestion del talento humano y la
profesionalizacion laboral en la empresa antes mencionada, brindara una gama de
beneficios en mdultiples niveles tanto para la organizacion como para sus
trabajadores. Entre ellos se encuentran: Formacion en relacion al modelo socialista,
fortalecimiento de la interaccion social desde la horizontalidad, aumento del nivel de
eficiencia organizacional; satisfaccion empresarial interno (empleados); mayor nivel
de productividad, mejora en las relaciones interpersonales, disminucion del temor a
la incompetencia y fortalecimiento del conocimiento, habilidades y aptitudes del
personal; aumento del nivel de compromiso del trabajador hacia la empresa; alcance
de objetivos y metas organizacionales; mejora del proceso de toma de decisiones.

Para dar solucion a la problematica que se presenta actualmente en la empresa, se
propone el disefio de una serie de estrategias que permitan potenciar el talento

humano de los trabajadores el cual se desarrollara en tres fases:
Fase I Disefio de las estrategias de gestion del talento.
Fase Il: Implementacion de las estrategias disefiadas.

Fase Ill: Evaluacion y control del plan estratégico de gestion del talento humano

aplicado.



Cuadro N° 11Estrategias de gestion del talento
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ESTRATEGIA

OBJETIVO

VALORACION

Capacitacion en el

modelo socialista

Brindar a los empleados
de laempresa los
conocimientos tedricos y
practicos del modelo de
produccion socialista.

Permite mayor eficiencia
y desempefio de los
empleados en sus
funciones.

Participacion Fomentar la interaccion Mayor sentido
. de los empleados en )
integral del . . de pertenencia.

funciones gerenciales y
empleado. planificaciones de
actividades
Motivacion y Propiciar  incentivos 'y Permite crear un

valoracién del
desempefio

laboral

reconocimientos

por las labores realizadas,
motivacion a los
trabajadores por el
desempeiio eficiente de
sus funciones

y el cumplimiento de
objetivos y metas
planteadas, segin sea la
necesidad de

la organizacion.

sentido de pertenencia
efectivo y optimo
dentro de las
funciones laborales de

cada empleado.

Fuente: Monagas 2021




Cuadro N° 12Capacitacion en el modelo socialista

Capacitacion en el modelo socialista

Brindar a los empleados de la empresa los conocimientos tedricos y
Précticos del modelo de produccion socialista.

Recursos Tiempo ACCIONES
-Espacio  fisico -Enfatizar en politicas que promuevan el
para realizar las desarrollo econémico-social basado en la
actividades. 2 Horas generacion de conocimientos;

-Colectivo  que | semanales por | -Talleres sobre preparacion social
labora en la

Empresa 4 meses | _Curso sobre Economia social
?:(;?Tl]ael-ljta Pedro -Jornadas de sensibilizacion y trabajo
€19, comunitario.
Municipio
Mufioz del -formacion ética y moral
Estado Apure.
VALORACION

Permitira mayor eficiencia y desempefio de los empleados en sus funciones
ya que el desarrollo basado en el conocimiento contribuiria
significativamente a un verdadero empoderamiento sustentable a mediano y

largo plazo.

Fuente: Monagas 2021
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Cuadro N° 13. Participacién integral del empleado

Participacion integral del empleado

Fomentar la interaccion de los empleados en funciones gerenciales y

planificaciones de actividades

Recursos Tiempo ACCIONES
-Espacio  fisico - Mesas dialdgicas
ara realizar las . .
para - Incorporacion del trabajador a las
actividades. 2 Horas
-Colectivo  que instancias de decision gerencial.
labora en la|Semanales por
E - Impulsar el desarrollo de nuevos
mpresa 4 meses -
Socialista Pedro saberes y la asimilacién y/o
Camejo, L
o superacion de patrones culturales
Municipio
Mufioz del que fortalezcan la transformacion
Estado Apure. . . . .
P del sistema a través de vivencias
- Refrigerio. e intercambios de experiencias
con otras empresas socialistas.
VALORACION

La participacion de los trabajadores sera percibida, no s6lo como algo
deseable para garantizar la equidad entre los diversos intereses que
Confluyen en la empresasocialista , sino como una fuente de produccion que

permitird involucrarse en el mercado.

Fuente: Monagas 2021
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Cuadro N° 14. Motivacion y valoracion del desempefio laboral

Motivacién y valoracién del desempefio

laboral

Propiciar incentivos y reconocimientos por las labores realizadas,
motivacion a los trabajadores por el desempefio eficiente de sus funciones y
el cumplimiento de objetivos y metas planteadas, segun sea la necesidad de
la organizacion.

Recursos Tiempo ACCIONES

-Espacio  fisico -

para realizar las _
-Reconocimiento a los logros por el

actividades. 2 Horas

-Colectivo  que trabajo realizado mensualmente

labora en la|semanales por

Empresa 4 meses |-Estudiar el Curriculum para la
Socialista Pedro ., . .
Camejo, adecuacion al puesto de trabajo segun
Municipio perfil profesional.

Mufioz del

Estado Apure. - Mantener una Comunicacion horizontal
- Refrigerio.

VALORACION

Proporcionar beneficios a la organizacién y a las personas en virtud de
contribuir a la satisfaccion de los trabajadores en procura de garantizar el
alcance de los objetivos institucionales logrando incidir significativamente

en el desempefio y por consiguiente en la produccion y éxito

Fuente: Monagas 2021
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Implementacion de las estrategias disefiadas

A través de las estrategias de capacitacion y evaluacion, se visualiza estimular al
trabajador a obtener los conocimientos y mejorar sus destrezas y habilidades en
cuanto al desarrollo de sus funciones en la empresa y con lo cual realizan sus
actividades diarias. Esto contribuird con el mejoramiento y aumento del nivel de
eficiencia en el desempefio de sus funciones durante su jornada laboral, y mejorara la

calidad de las labores desempefiadas.

Por lo tanto, el programa de actualizacién debe comprender un entrenamiento
constante que reciben los trabajadores una vez que ingresan a la empresa, para
reforzar conocimientos sobre el mismo y mejorar habilidades en el manejo de este. El
trabajador podra optar por un sistema de entrenamiento personalizado adicional que
reciben al ingresar a la empresa, una o dos veces al afio, comprendido en un periodo
de diez dias habiles, sin costo alguno, y en horarios posteriores al de su jornada

laboral.
Evaluacion y control del plan estratégico de gestion del talento humano aplicado

En esta fase se obtienen y analizan los resultados derivados de la implementacidn
del plan, se aplica un control y se da seguimiento al mismo. De igual manera, se
emplean los correctivos pertinentes a las fallas detectadas, y se genera el proceso de
realimentacion. El analisis de los resultados es vital para interpretar la situacion actual
de la organizacién en base a los factores investigados y mejora el proceso de Gestion

del Talento Humano.
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Factibilidad Técnica

En la actual propuesta, la factibilidad de aplicacion se presenta acompafiada de la
decision del personal directivo de la empresa, aplicando las acciones descritas, para
optimizar el buen desempefio de los trabajadores en una administracion gerencial del
talento humano. Asi mismo, es importante determinar la factibilidad de aplicacion, la
cual consiste en establecer la alternativa de solucion para el proyecto, a traves del
plan estregado de gestion del talento, segun criterios que permitan la aplicacion
efectiva, la cual se podria traducir para la empresa en un éxito organizacional, ya que
estaria brindando a sus trabajadores las condiciones mas idoneas para el desarrollo de

su trabajo.

Factibilidad Financiera

El gobierno en su politica de activar el aparato productivo nacional otorga
financiamiento a través de sus entes financieros, en este sentido, la viabilidad de esta

propuesta esta acompafiadade los recursos requeridos para la ejecucion de la misma.
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ANEXOS

Instrumento de Recoleccién de Datos dirigido al personal de la Empresa de
Mecanizacion y Transporte Agricola "Pedro Camejo’, Mantecal Estado

Apure.
INSTRUCCIONES
- Lea el contenido del cuestionario

- Responda cada una de las preguntas, marcando con una (X) la alternativa que

mAas coincida con su opinion.

- No deje ninguna pregunta sin responder.

N° Items Si No

1 ¢Considera usted que la empresa brinda elementos
necesarios para un desarrollo gerencial que permita

desarrollar al talento humano?

2 |¢La empresa propone acciones para la
actualizacién y perfeccionamiento de las
capacidades laborales del personal que labora en los

diferentes departamentos?

3 ;Posee usted conocimiento en cuanto al
funcionamiento de una empresa de produccion

socialista?

4 ¢ Se informa al personal sobre el desarrollo de
actividades para el mejoramiento laboral del talento

humano?
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¢, Cree usted que se pueden plantear estrategias
gerenciales orientadas al talento humano partiendo

de la participacion del personal?

¢, Cree usted necesario que la gerencia socialista
incorpore la aplicacion de estrategias para

potenciar su talento humano?

¢, Cree usted que la empresa socialista Pedro
Camejo toma en cuenta sus opiniones y/o
sugerencias sobre la gestion del talento y sus
necesidades?

Considera necesario disefiar Estrategias
Gerenciales para optimizar la Gestion del Talento
Humano de la Empresa socialista de transporte y

mecanizacion “Pedro Camejo”.
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ANEXO

DATOS DEL EXPERTO

. Apellidos y Nombres:

. Titulo Universitario que posee:
. Cargo que desempenfia:

. Instituto donde labora:

. Afos de servicio:

INSTRUCCIONES

1- Identifique con precision el instrumento anexo, las variables en estudio.
2-. Lea cada uno de los items relacionados con el indicador.

3-. Utilice el formato para indicar su grado de acuerdo o desacuerdo con cada
enunciado gue se presenta, marcando con una (X), en el espacio sefialado, de

acuerdo a la siguiente escala.

1. CONGRUENCIA.
2. REDACCION.

3. PERTINENCIA.
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PLANTILLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Congruencia
Objetivo
Redaccion S- Recursos a tomar
items indicado
r- items
Clara | Tendenciosa | Confusa | Si No | Dejar | Elimina | Reformula
r r

1
2
3
4
5
6
7
8

Observaciones:
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