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RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion es crear el plan téctico gerencial
para la participacion del talento humano en la toma de decisiones de la
coordinacion general de CAICA SAN-CARLOS. LA principal base tedricaes la
de Jericd (2001) quien define el talento Como aquella gente cuyas capacidades
estdn comprometidas a hacer cosas que mejoren |os resultados en la organizacion.
Asimismo, define al profesional con talento como un profesional comprometido
que pone en practica sus capacidades para obtener resultados superiores en su
entorno y organizacion. El presente estudio se enmarca en una investigacion
proyectiva, por cuanto persigue la solucion de problemas institucionales. Esta
investigacion se ubica en un tipo no experimental de campo, de caracter
descriptive. La poblacion estd compuesta por 191 individuos que laboran en
CAICA- San Carlos. Por lo tanto, se selecciond una muestra del veinte por ciento
(20%), la cual es representativa de la poblacion objeto de estudio, por lo tanto se
trabaj6 con 38 individuos. Se utilizd la técnica de la encuesta, y se selecciono €
cuestionario como instrumento de recol eccién de datos. En este caso se elaboré un
cuestionario, e cua se aplicd ala muestra de estudio la cua estuvo conformado
por diecisiete (17) items cerrados es decir SI o NO, con € fin de recolectar la
informacion necesaria para profundizar en e problema antes mencionado. Se
valido a través del juicio de expertos y se calculo la confiabilidad a travées del
método Kuder — Richardson. La principal conclusion del estudio se basa en que la
gestion participativa exige un cambio de préacticas tanto en el supervisor como en
el trabagjador, donde e primero asume actitudes de orientacion y facilitacion de su
equipo acargo y € segundo pasa a ser un sujeto activo de la gestion.

Palabras clave: plan, participacion, talento humano, decisiones.
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ABSTRACT

The general objective of the present investigation is to create the management
tactical plan for the participation of human talent in the decision making of the
general coordination of CAICA SAN-CARLOS. The main theoretical base is that
of Jerico (2001) who defines talent as those people whose abilities are committed
to doing things that improve the results in the organization. It also defines the
talented professional as a committed professional who puts their skills into
practice to obtain superior results in their environment and organization. The
present study is part of a projective investigation, as it pursues the solution of
ingtitutional problems. This research is located in a non-experimental type of
field, of a descriptive nature. The population is composed of 191 individuals who
work in CAICA-San Carlos. Therefore, we selected a sample of twenty percent
(20%), which is representative of the population under study, therefore we worked
with 38 individuals. The survey technique was used, and the questionnaire was
selected as a data collection instrument. In this case, a questionnaire was
developed, which was applied to the study sample which consisted of seventeen
(17) closed items that is YES or NO, in order to collect the necessary information
to deepen the aforementioned problem. It was validated through expert judgment
and reliability was calculated through the Kuder - Richardson method. The main
conclusion of the study is based on the fact that participative management requires
a change of practices both in the supervisor and in the worker, where the former
assumes attitudes of orientation and facilitation of histeam in charge and the latter
becomes an active subject of the management.

Keywords:. plan, participation, human talent, decisions.



INTRODUCCION

La dinamica de las empresas en un mundo globalizado y en permanente
cambio exige la definicion de politicas de gestion del talento humano que estén
acorde con las nuevas exigencias para mantener la capacidad competitiva en
condiciones de eficienciay eficacia

Es un hecho que & recurso humano es mucho mas que un instrumento y su
administracion debe considerar que es necesario hacer realidad aquel vigjo adagio
de que el “recurso humano es el mas importante capital de una empresa”, el cual
posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda
organizacion, por lo cual de ahora en adelante se utilizara € término Talento
Humano.

El taento humano entonces, es e recurso més importante para €
funcionamiento de cualquier organizaciéon. Si e elemento humano esta dispuesto
a proporcionar su esfuerzo, la organizacion marcharg, de lo contrario se estancara.
Esa competitividad que caracteriza la economia globalizada auspicia la fuga de
talento humano calificado en aguellas organizaciones que no proyectan una
verdadera gestién del mismo; el vigjo criterio de fidelidad a la empresa ha
cambiado, €l trabgjador calificado busca ante todo su propia redizacion, su
felicidad y “cuando una persona es feliz, no s6lo se beneficia ella misma, sino que
este estado resulta altamente contagioso y beneficia a la salud de todos. Entramos
en estado de fluidez y todo cuesta menos”. Para Cathy Benko, chief talent officer
(una especie de CEO del talento) de Deloitte, “un empleado que permanece en
una compafiia y que estd motivado y es productivo es de un valor incaculable.
Porque resulta evidente que uno puede estar mucho tiempo en su empresa sin
estar comprometido”

Por |o tanto, esta investigacion se ocupa de aquellos factores de la gestion del
talento humano que deben tenerse en cuenta como motivantes para el cuidado y
mantenimiento de ese talento como parte fundamental de la organizacién
empresarial, de tal manera que se puedan identificar ¢Cuales son las estrategias
que se deben implementar en un modelo de gestion humana como mejores

opciones que contribuya positivamente a la Retencion de Persona y por ende al



bienestar y felicidad laboral?, como lo establece € objetivo general, a través de
definir un modelo de Gestion Humana que contribuya con la retencion de los
empleados en |as organizaciones.

Se pretende asi dar algunos lineamientos que aungue tedricos, han sido
planteados por estudiosos sobre estos temas, que podran servir de guia a las
empresas a momento de tomar una decision: en primer lugar se explicara sobre la
Gestion del Taento Humano, su importancia en la organizacion y sus procesos;
en segundo lugar habra una explicacion clara sobre la definicion de retencion y/o
rotacion de personal y sus consecuencias, luego se trabg6 € temade lafelicidad y
bienestar en e trabajo y los aspectos que generan considerar que influyen en los
procesos de gestion humana y por ultimo, se relacionan los tres temas para
explicar cdmo cada uno de ellos de alguna manera pueden ayudar para enfrentar
procesos de estabilidad en forma acertada.

La presente investigacion quedd estructurada por capitulos; la cual esta
constituido por un Capitulo 1 (EI Problema), un Capitulo 2 (Marco Tedrico), un
Capitulo 3 (Marco Metodol 6gico), Capitulo IV Andlisis de resultados y Capitulo

V sefinalizacon la propuestay luego lista de referencias consultadas y anexos.



CAPITULOI
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Cruz (2012) En toda entidad financiera, organizacion o empresa es
fundamentalmente necesaria la toma de decisiones para e eficiente cumplimiento
de los objetivos organizacionales que se deriven del gercicio funciona de la
organizacion. En este sentido, dentro del &rea administrativa €l proceso consciente
de tomar decisiones ha venido cobrando cada dia mayor importancia, desde la
década del 50 cuando fue instaurada como teoria administrativa, son humerosas
las investigaciones que de forma empirica y cientifica se realizan referentes a este
importante proceso. Son muchos los estudiosos que han descrito a la toma de
decisiones como una actividad esencia y centra en las organizaciones, de ahi que
la misma se asume como actividad organizacional esencial. EI mismo autor sefiala
que “la cuestidon de como los gerentes toman decisiones, tales como la formulacion
de estrategias competitivas, continua siendo € mayor tema en la literatura

gerencia.”(p. 1)

En este sentido, la toma de decisiones estratégicas y sus particularidades, ha
adquirido mayor interés por investigadores y cientificos del &rea administrativa y
contable, esto se debe a la nocion que denota que Mitchell, Shepherd y Sharfman,
(2011), “Las decisiones estratégicas son la preocupacion central para las
organizaciones modernas” (p. 93). Es decir es un tema de vital importancia parala
sociedad debido a gran auge que se ha presentado en e mundo actua. Es asi
como Rodriguez y Pedrajas (2009), establecen que a través de éstas “Es posible la
creacion de valor estratégico, suministrando aportes interesantes para €l desarrollo

delas diferentesinstituciones y enmarcando una ideologia ventajosa” (p. 91).

Al respecto Wiig (2003) sefiala que “...la toma de decisiones constituye un
proceso gue se desarrolla en toda organizacion y en todos sus niveles. operativo,
tactico y estratégico.” (p. 3). Lamismase llevaacabo anivel individual o grupal
y para ello tiene en cuenta una serie de elementos y factores que inciden en este

proceso, como lo son los elementos contextuales, caracteristicas concretas que



generan la decision, la informacion para determinar esta Ultima, y sobre todo la
capacidad del individuo o grupo gque g ecutan e proceso.

En este sentido independientemente del proceso que se vaya a tomar o de
cuanto se esfuercen, sin caracter ni corgje no se podra cultivar un buen juicio. Es
posible que se tenga suerte ala hora de tomar las decisiones, pero si no setiene la
valentia para tomar las acciones como deberia se daran malas decisiones a la hora
de responder las preguntas mas importantes y dificiles. De este se puede inferir
gue es imprescindible dentro de las empresas, desarrollar habilidades para latoma
de decisiones, fortalecer el desarrollo del caracter y del corge en los lideres
potenciales, que permita asumir riesgos conscientes a la hora de la resolucién de
conflictos que diriman en una 0 mas decisiones, para de esta manera garantizar la
evolucion y crecimiento de la organizacion.

De acuerdo a lo ya planteado, es papable que el crecimiento profesional y
personal del Taento Humano que constituye la empresa, se traducird en grandes
beneficios para la misma, asi como también la aplicacion de estrategias
organizacionales que promuevan € sentido de pertinencia de estos con los
objetivos de la organizacion paratrabajar proactivamente, en funcion a estosy con
el compromiso de aumento del rendimiento, para que esto se traduzca en aumentar
el rendimiento integral de la empresa. Por esta razon, la toma de decision de un
lider no solamente se encamina a la situacién de estrategias competitivas, sino que
también a ambiente interno de la empresa, y que es ahi donde primeramente se
debe tener un especial cuidado; ya que € clima organizacional sustenta el
rendimiento laboral del personal y la productividad de la empresa. Para Moody
citado por Oviedo (2011), actualmente se le concede cada vez mayor importancia
a la participacion de todos los elementos que integran un equipo de trabajo, en
latoma de decisiones, no porque se haya prescindido totalmente de latoma de
decisiones hecha exclusivamente por € lider del grupo (gerente, jefe, supervisor,
entre otros), sino porque hay ocasiones en que se debe aprovechar €
conocimiento y la experiencia de un mayor nimero de personas, para tomar
mejores decisiones.

Sé permite sefialar, que la gestion publica en Venezuela vista como proceso,

gecuta decisiones, administra y distribuye recursos como respuesta a las



demandas colectivas y se supone su gercicio debe acompafiarse de un
compromiso y sensibilidad social. Sus elementos de accidn, entre otros, implican,
poder formular y aplicar politicas sociades coherentes con las reaidades del
contexto; definir objetivos a mediano y largo plazo para articularse con programas
de amplio alcance y operar con diversos actores involucrados en e quehacer
publico. Entre estos actores se incluye a ciudadano comuan, que debe involucrarse
enérgicamente en las actividades publicas, pero siempre y cuando sea reconocido
con la plenitud de sus derechos y deberes, a incluirse en la definicion y
resolucién de los problemas que son de su interés, individual y comunitario

En este sentido considerandose que en la Ultima década, Venezuela ha tenido
un gran auge de empresas de produccion sociaista, las cuales de acuerdo a El
Troudi y Monedero (2006), en contexto administrativo y gerencia son:

Aquellas entidades econdmicas dedicadas a la produccion de bienes o
Servicios, en las cuaes € trabgjo tiene significado propio, no alienado,
auténtico; en las cuales no existe discriminacion socia en €l trabgjo y de
ningun tipo de trabajo, no existen privilegios en el trabajo asociados a la
posicion jerarquica. Aquellas entidades econdmicas con igualdad
sustantiva entre sus integrantes, basada en una planificacion participativa
y protagonica, y bajo régimen de propiedad estatal, propiedad colectivao
la combinacion de ambas (p. 91).

Por tanto se puede inferir que las empresas de produccion socialista, deben
involucrar de forma protagonica a talento humano en los diferentes procesos de
toma de decisiones; éstos, sin distincion de jerarquias, deben empoderarse de la
planificacion estratégica para € funcionamiento de las empresas; por tanto es
imprescindible que cada empleado o trabagjador que haga vida labora en una
empresa de produccion socialista se capacite en las herramientas organizacionales
basicas para la toma asertiva de decisiones en e entorno de trabgo y por €l
crecimiento conjunto y sostenido de aquellos que son beneficiarios directos e

indirectos de la produccion de la empresa.

En este mismo orden de ideas, en € presente trabgjo de investigacion se
plantea en la Corporacion Agropecuaria Integrada (CAICA) C.A. la cua fue
fundada en 1985 bgjo la figura de industrias CARIBES dedicada a la extraccion
y refinacion de aceites vegetales comestibles, la cual se ubicada en la ciudad de
Vaencia, para € afo 1990 fue creada en €l Estado Anzoétegui en Campo Mata



para fines pecuarios, luego para 19 de Diciembre de 1995 realizo un cambio de
domicilio para la ciudad de San Carlos Estado Cojedes; especificamente en la
Zona Industrial Sector F. Luego en 1998 en Asamblea se dedicO de forma
unanime modificar el objeto de la empresa adicionandole e proceso productivo
basado en larefinacion del aceite, y el envasado del mismo, mas no la extraccion;
Es a partir del afio 2006 que hace Unico accionista de la empresa el Banquero

Fernandez Barruescos, asi como varias de |as propiedades del grupo.

Razon por la cua se plantea que dicha organizacion productiva se disefien
estrategias gerenciales que capaciten a su personal para participar de forma activa,
protagénica, eficaz y eficiente en la resolucion de problemas que participen en la
escogencia de una decision; lo cua deberd traducirse en un mayor rendimiento
laboral, debido a que un trabajador que se sienta plenamente identificado y con
pertinencia con los objetivos del contexto laboral, ejecutara con mayor motivacion
y eficiencia, cada una de sus funciones. En este sentido y en atencion a lo ya
desarrollado, se plantean las siguientes interrogantes:

1.- ¢Cud es la sSituacion actual en cuanto a toma de decisiones se refiere del

talento humano en relacion con la Coordinacion General de la Empresa?

2.- ¢Qué estrategias gerenciales se requieren para la participacion del talento

humano en latoma de decisiones de |a coordinacion general de caica- San Carlos?

3.- ¢Coémo se puede aplicar € plan estratégico gerencial en CAICA-San Carlos

para participar en € proceso de toma de decisiones involucrando e taento

humano en pro de un €ficiente rendimiento laboral ?

4.- ¢Qué beneficios ofrecen la aplicacion e plan estratégico gerencia en CAICA-
San Carlos para que e talento humano participe en € proceso de toma de

decisiones?

Para darles respuesta a estas interrogantes se trazaron |os siguientes objetivos:

OBJETIVO GENERAL

Crear € plan estratégico gerencia parala participacion del talento humano en
latoma de decisiones de la coordinacion general de CAICA SAN-CARLOS.



OBJETIVOSESPECIFICOS

Diagnosticar la situacion actual en cuanto a toma de decisiones se refiere del
talento humano en relacion con la Coordinacion General de la Empresa.

Disefiar e plan estratégico gerencial requerido en CAICA-San Carlos para la
participacion del talento humano en e proceso de toma de decisiones eficiente
rendimiento laboral.

Aplicar la factibilidad del plan estratégico gerencial en CAICA-San Carlos a
fin de participar en e proceso de toma de decisiones involucrando € talento
humano para alcanzar eficiencia.

Evaluar los beneficios que ofrecen € plan estratégico gerencial en CAICA-San

Carlos para que € talento humano participe en el proceso de toma de decisiones.
JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Se ubica en e Plan Genera de investigacion de la UNELLEZ 2008 — 2012
en lalinea de investigacion de Gerencia Empresarial y social en € area de ciencia
econdémicay social.

El funcionamiento eficiente y eficaz de toda empresa u organizacién depende
en gran medida de la asertividad de |os procesos de toma de decisiones que en ella
se lleven a cabo, por tanto, es fundamentalmente necesario que su persona
desarrolle capacidades que les permitan identificar las caracteristicas de la
situacion que genera la necesidad de decidir y asimismo la seleccion de una
solucion consona con la problemética; es a partir de alli donde se puede
vislumbrar la mayor importancia de la presente investigacion en e &ambito
organizacional, ya que esta se orienta a brindar las herramientas fundamentales
para la capacitacion integral del talento humano de la empresa CAICA-San
Carlos. Para orientar a que participen de forma protagénica en la elaboracion de
los objetivos de esta organizacion y en sus procesos de tomar decisiones.

En & ambito social, € presente proyecto se fundamenta en promover €
crecimiento y desarrollo personal y profesional de los trabgjadores, ya que
capacitarlos en tomar decisiones asertivamente, no solo tendra aplicabilidad en su
entorno laboral sino que ademas podra extrapolarse a su vida cotidiana, su entorno
familiar y su convivencia en e medio socia o comunitario en € que habita; 1o



cual es uno de los principios basicos de las empresas de produccién socialista en
Venezuela

En e contexto cientifico, esta investigacion se constituye en un importante
aporte a estudio de la Teoria administrativa de la toma de decisiones y su
significatividad en el &mbito organizacional, debido a que permite observar y
analizar cdmo se da este proceso en una empresa que tedricamente se fundamenta
en la participacion protagonica de sus trabgjadores. En e aspecto metodol ogico,
permite vislumbrar la factibilidad de la capacitacion del talento humano en €
desarrollo de habilidades que les permitan decidir asertivamente, 1o que ademéas
podra significar e desarrollo de nuevos liderazgo organizaciondes y la
planificacion de actividades innovadoras que fortalezcan e rendimiento de la
productividad de la empresa.
ALCANCES

El presente proyecto de investigacion busca prioritariamente € desarrolloy la
potenciacion de las habilidades y aptitudes de los trabagjadores de la empresa
CAICA-San Carlos en los procesos de toma de decisiones de la organizacion, para
asi permitir un mayor grado de identificacion de los trabajadores con los objetivos
de esta empresa, |0 que permita un significativo incremento en la productividad y
rendimiento laboral.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

21 ANTECEDENTESDE INVESTIGACION

Segun Arias (2006), expresa que los antecedentes de la investigacion, “Se
refiere a los estudios previos relacionados con € problema planteado, es decir,
investigaciones realizadas anteriormente y que guardan relacion con e objeto en
estudio” (p. 66). En este sentido, en la documentacion examinada cabe citar 1os
siguientes antecedentes:

Velasguez (2015) En su investigacion titulada: Andisis de Mercado:
Perspectiva Viable hacia la Toma de Decisiones Estratégicas en la Empresa V&A
Asociados, C.A. El objetivo genera de la investigacion consistio en analizar €l
mercado de la empresa contable, como alternativa para la toma de decisiones
estratégicas. El disefio de la investigacidn, es de caracter descriptivo, ya que se
desenvolvié en fuentes primarias procesadas de acuerdo a encuesta tipo
cuestionario elaborado con preguntas cerradas y de seleccion mdltiple. El autor
concluy6 que se visualiza un debilitado sistema de planificacion en la empresa,
por lo cua se propone establecer lineamientos estratégicos.

El aporte de este estudio a la presente investigacion, es que en ambas se degja
ver laimportancia de vincular a la empresa con su medio ambiente y entorno, y
asi poder interpretar la informacion necesaria para ayudar a la administracion a
entender ese ambiente y lograr laincorporacion del recurso humano en latoma de
decisiones acertadas en beneficios de éstos.

Betancourt (2015) En su trabgjo denominado: El liderazgo organizacional,
como pilar en la toma de decisiones para la ata gerencia. Se destaca que €l
mercado actual necesita de constantes cambios conforme ala demanday oferta de
productos y servicios ofrecidos. Se requiere un adecuado manejo del tiempo, del
espacio, de la publicidad, del trabajo en equipo, y dd liderazgo ddl lider del
equipo. En e sector bancario, como en muchos otros, es indispensable mantener a
los empleados satisfechos con |os beneficios que les ofrece la empresa, asi como
desarrollar un liderazgo acertado para el manejo y trabajo en equipo, con €l fin de



lograr persuadir alos empleados y que ellos se direccionen hacia el cumplimiento
de las metas propuestas.

En e desarrollo de este trabgjo, se pretende dar a conocer la importancia que
tienen los directores de oficina en € Banco Agrario de Colombia, puesto que son
los articuladores entre el cliente interno (jefes directos, alta gerencia, personal a
cargo) y externo (consumidores financieros) del banco. De los directores depende
el mango del equipo de las oficinas, asi como la toma de decisiones, de igual
manera deben rendirle cuentas de sus resultados a la gerencia ata, tomando como
base los lineamientos, procesos y procedimientos generales del banco, asi como
los requisitos y limitaciones de cada producto ofrecido al mercado.

Se ha detectado que se cuenta con excelentes funcionarios en €l banco, con una
calidad humana especial y con capacidades y destrezas importantes que deben ser
reconocidas por ellos mismos y puestas en marcha para mejorar cada dia los
indicadores por oficina. En conclusion, se redlizara un andlisis de la situacion
actual del banco, en cuanto a posicionamiento en el mercado, y como influye en
ello, e liderazgo que cada director gerce en su equipo de trabgjo.

El aporte de este trabgjo a la presente investigacion, esta dirigido a demostrar
gue la alta gerencia tiene un desempefio importante dentro de las organizaciones,
ya que es la parte dirigente de la empresa, por lo cua es importante y necesario
establecer la incorporacion del recurso humano a la estrategia de toma de
decisiones; 10 que en conjunto, lleva al mejoramiento continuo de la organizacion,
siempre y cuando, la alta gerencia, mantenga una vision constante, clara y
dindmicade entorno y del ambiente interno.

Sumoza (2014) En la investigacion titulada Sistema de informacion gerencial
para apoyar la toma de decisiones en €l Departamento de Recursos Humanos de
CORPOELEC Region Occidental, presenta problemas relacionados con € manegjo
incorrecto de las operaciones y lainformacion que alli se genera, dificultandole a
lajefaturalatoma de decisiones.

Estos problemas cada vez se acentlian més en la unidad, por ende la realizacion
de este proyecto se enfocO en dicho escenario, € cual tuvo como propdsito
Establecer un Sistema de Informacion Gerencial en apoyo a latoma de decisiones,

para lo cua se hizo necesario primeramente crear un plan estratégico a



departamento antes mencionado, que le permitaintroducir una mayor racionalidad
y organizacion a conjunto de actividades y acciones que diariamente realizan, con
lafinalidad de lograr € buen funcionamiento de sus operaciones.

El trabgo estuvo basado en la metodologia de Fred David, en la cua se
recopila la informacion necesaria para luego formular la mision-vision del
departamento, redlizar las respectivas auditorias, formular tanto los objetivos
estratégicos como las estrategias, posteriormente se modelé6 € sistema de
informacion propuesto y finalmente proceder a crear 1os planes de accion, con €
proposito de garantizar la toma de decisiones competentes en condiciones de
incertidumbre para adaptarse con eficacia y eficiencia a los constantes cambios.
De esta manera poner a disposicion de lajefatura del departamento lainformacion
necesaria que le permita ala mismamejorar su direccionamiento estratégico.

Esta investigacion aporta conocimientos sobre las estrategias para la toma de
decisiones, las cuales son adquiridas como marco de referencia para facilitar e
desarrollo de la presente investigacion.

En este orden de ideas Ojeda, (2014), llevé a cabo una investigacion titulada
Propuesta de estrategias gerenciales que mejoren la toma de decisiones en la
empresa Zoom-Portuguesa. El trabajo se circunscribe en un tipo de investigacion
de naturaleza descriptiva, enmarcada en un disefio de investigacion transeccional.
La poblacion y la muestra estd conformada por 16 individuos que laboran en
Zoom Portuguesa, las técnicas utilizadas para la recoleccion de datos fueron la
encuesta, la observaciéon y el uso de la matriz DOFA, € instrumento aplicado fue
el cuestionario contentivo de 18 items abiertos. Entre las conclusiones arrojadas
luego del andlisis e interpretacion de los resultados, se encuentra la existencia de
estilo gerencial coercitivo, fata de cooperacion, ausencia de sistemas de
comunicacion, falta de politicas de recompensa y reconocimientos, falta de
capacitacion y adiestramiento a personal, al personal no se le permite el aporte de
ideas.

Cabe destacar que este sentido € trabajo de Ojeda, es Util parad estudio que se
desarrolla, ya que resalta la importancia de talento humano dentro de la
organizacion, motivo por €l cual un buen clima organizacional contribuye a que

este recurso humano trabge de manera mancomunada hacia € logro de los



objetivos de la institucién, apoyando para ello la toma de decisiones acertadas y
planteando las diversas visones o posibles soluciones a las situaciones o

problemas presentes.

2.2. BASESTEORICAS

La definicién de talento, seglin la Real Academia Espafiola de la Lengua
(RAE), se refiere a la persona inteligente o apta para determinada ocupacion;
inteligente, en & sentido que entiende y comprende, y que tiene la capacidad de
resolver problemas dado que posee las habilidades, destrezas y experiencia
necesaria para ello; apta, en e sentido que puede operar competentemente en una
determinada actividad debido a su capacidad y disposicion para € buen
desempefio de la ocupacion.

Pilar Jericd (2001) define € talento de una forma muy parecida, aunque més
resumida: Como aquella gente cuyas capacidades estdn comprometidas a hacer
cosas que mejoren los resultados en la organizacién. Asimismo, define al
profesional con talento como un profesional comprometido que pone en practica
sus capacidades para obtener resultados superiores en su entorno y organizacion.

Con base en |o anterior, se puede interpretar € talento como la capacidad con
la que cuentan las personas para resolver problemas inteligentemente, aplicando
odas sus habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias y aptitudes,
comprometidos hacia el progreso de organizacion.

Han existido diferentes tipos de talentos. Por gemplo, existe e talento
comercial,

el talento directivo, € talento de lider, talento técnico, talento administrativo y
asi

dependiendo de sus funciones, objetivos y aporte de valor a la organizacion.
Se destaca un tipo diferente de talento: & innovador y emprendedor. Se trata de
una

clasificacion transversal, “ya que cualquier profesional desde su rol puede
innovar”. Este tipo de profesionales son, anade, “los que méas valor ahadido

aportan en la empresa”.



Se interpreta entonces que el talento es la capacidad con la que cuentan las
personas para resolver problemas inteligentemente, aplicando todas sus
habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias y aptitudes, comprometidos
hacia el progreso de organizacion, es decir afadiéndole valor.

Para que se logren resultados superiores, las organizaciones deben de facilitar
que € talento de las personas fluya y se libere, para que asi aporten e maximo

valor posible y colaboren ala generacién de talento organizativo.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Es un &rea muy sensible ala mentalidad que predomina en las organizaciones.
Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, € negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, l1os
procesos internos y otrainfinidad de variables.

Al encontrar trabajadores que no estén satisfechos con el empleo actual, y
ademés del empleo estan insatisfechos con la remuneracion, con € ambiente
laboral que se tiene en un momento determinado, se ha convertido en una
preocupacion para muchos Gerentes, teniendo en consideracion los cambios que
ocurren en las fuerzas de trabgjos, estos problemas se evidenciardn mas con €l
paso del tiempo.

Es justo decir que, la gestion del talento humano se puede entender como una
serie de decisiones acerca de la relacion de los empleados que influyen en la
eficacia de estos y de las organizaciones.

En las organizaciones las personas se encargan de disefiar, producir un bien o
un servicio, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar
recursos, de establecer objetivos y metas en la organizacion; sin gente eficiente es
imposible que la organizacion logre los objetivos, situacion olvidada muchas
veces por ladireccion.

Cabe sefidar también gue existen organizaciones gue piensan que las personas
pueden ser tratadas como recursos productivos o instrumentos de las
organizaciones, siendo denominadas recursos humanos; la antigua administracion

de recursos humanos dio lugar a nuevo enfoque gestion del talento humano.



Actualmente, las personas han pasado a ser consideradas, por sus esfuerzos y
actividades, como seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades,
destreza, aspiraciones y percepciones singulares, como nuevos socios de las
organizaciones, constituyéndose en el capital intelectual de la organizacion y en
un elemento fundamental para€l logro del éxito organizacional.

Es agui donde la Gestion de Talento Humano se vuelve clave paraincidir en el
persona y meorar € orden, la productividad y € desempefio en € trabgo,
incidiendo notablemente en | os resultados de la organizacion.

La gestiéon del talento humano depende, entre otros, de varios aspectos como
son: La cultura de la organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, €l negocio de la organizacién, la tecnologia
utilizada y los procesos internos. . En cualquiera de estos escenarios la gestion del
talento humano esta conformada por las personas y las organizaciones, siendo lo
basico laforma como se trata alas personas, sea Como SOCi0S 0 COMO recursos. La
administracion del talento humano debe perseguir la optimizacion de habilidades
de las personas, participacion, creatividad y mejoramiento continuo. Las personas
deben ser concebidas como e activo més importante en las organizaciones, asi
entonces, La gestion del talento humano conlleva a reconocimiento de las
personas como capaces de dotar la organizacion de inteligencia y como socios
capaces de conducirlaalaexcelencia

Es responsabilidad de la organizacion, y no Unicamente del &rea de gestion
humana, gestionar €l talento que posee, llegando, no sdlo alos niveles de mando o
los directivos, sino acanzando los niveles inferiores de la organizaciéon. La
gestion del taento implica la captacion, desarrollo, retencion, meora y
transmision del talento tanto directivo y operativo en e nivel tecnocratico, como
en el intermedio, de staff de apoyo y operativo.

Al referirnos a tema de la retencion del talento Mateo Borrés de la empresa
Randstad, 2007, sefidla que La gestion del taento también implica saber
aprovechar las virtudes y potencialidades individuales de los empleados de una
organizacion y saber transmitirlas a resto del colectivo. Se puede concluir
entonces que la Gestion del Taento Humano es un enfoque estratégico de

direccién cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la



Organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimientos capacidades y habilidades en la obtencién de

los resultados necesarios para ser competitivo en €l entorno actual y futuro.

2.2. Estrategias Empresariales

En e plano administrativo, es importante atender el sentido coman como una
habilidad que Ileva a gerente alainvestigacion de los problemas organizativos en
forma global para, asi, interpretar y plasmar en acciones los objetivos
organizacionales. Ello involucra también habilidades comunicacionales que
garanticen un transito de la informacion desde el escenario directivo hacia las
esferas productivas inferiores, sin la presencia de distorsion o mensajes ambiguos.
Asi mismo, debe poseer disciplina, 10 que por supuesto le permite enfrentarse
fécilmente a la presion de los resultados negativos desde el punto de vista de la
produccion como desde e punto de vista organizacional. Por otro lado en €l plano
social, puede encontrarse una habilidad importante la imaginacion, la cua juega
un papel significativo a momento de recompensar la eficiencia lograda por €
equipo de trabgjo.

Es el proceso conducente a la fijacion de la mision de la empresa, llevando a
cabo una investigacion con e objeto de establecer las debilidades, fortalezas,
oportunidades y amenazas externas, realizando andlisis que comparen factores
internos, y externos y fijando objetivos y estrategias para la industria. Las
estrategias seleccionadas deben aprovechar de forma efectiva las fortalezas de una
industria, tratando de vencer sus debilidades, sacando provecho de sus
oportunidades externas claras y atenuando las amenazas externas.

Se requieren, tres actividades importantes; investigacion, andlisis y toma de
decisiones; la investigacion debe ser interna como externa. Se pueden desarrollar
encuestas y administralas para examinar factores internos, tales como: €l estado de
animo de los empleados, |a eficiencia de la produccion, entre otros. El andlisis
requiere en la formulacion de una estrategia, en la toma de decisiones es la
formulacion de estrategias, realizar decisiones con respecto a los objetivos por
fijar y las estrategias por seguir.

2.2.1. Ejecucién de Estrategias



Representa la movilizacion tanto de empleados como de gerentes, parallevar a
cabo las estrategias ya formuladas, consiste en: fijacion de metas, de politicas y
asignacion de recursos. Es € paso mas dificil en & proceso de la direccion
estratégica, debido a hecho de que requiere disciplina personal, sacrificio y
concentracion. Es posible que la gjecucion de las estrategias gire arededor de La
capacidad Gerencia para motivar alos empleados, y la motivacién con frecuencia
se considera mas un arte que unaciencia.
2.2.1.2 Evaluacion de Estrategias

Se debe analizar los factores internos y externos que representan las bases de
sus estrategias actuales. Las preguntas que se hacen: ¢Siguen siendo fortalezas
internas las fortalezas?; ¢Siguen siendo debilidades internas todavia debilidades?;
¢Son las oportunidades externas todavia oportunidades? Una industria debe medir
el desempefio de la organizacion. Los estrategas deben comparar € progreso real
con €l progreso previamente planificado de la industria, con respecto a logro de
las metas y objetivos previamente establecidos. En esta evaluacion los factores
internos como externos sufren cambios.

2.2.2 Tomade Decisiones

De acuerdo con Wheatley., Maruska, (2006), sefiadlan que la toma de
decisiones “es el proceso que consiste en redlizar una eleccion entre diversas
aternativas, con la finalidad de lograr un proposito” (p. 32). Por su parte, Moody
(2001), afirma que “las decisiones involucran un compromiso, de acuerdo a unas
condiciones que las determinan, asi como una solucion especial para cada caso”
(p. 201).

En este sentido, latoma de decisiones ha constituido siempre una actividad de
gran importancia para los gerentes, ya que afecta la satisfaccion de los actores
involucrados. De tal manera que en el personal directivo recae la responsabilidad
de construir una nueva realidad en salud donde todos participen en la toma de
decisiones, mediante el desarrollo de una praxis gerencia que considere
enféticamente la significacion de involucrar en la funcion decisoria a los sujetos
gue convergen en e contexto del sector salud.

Seguin estos criterios, corresponde a los gerentes asumir el proceso de toma

decisiones con la participacion de la colectividad como érgano de consulta,



determinantes para la generacion de ideas y la escogencia de alternativas, en
correspondencia con los postulados de la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999), en cuanto a la construccion de una democracia
participativa y protagonica, donde todas las personas sean corresponsales de lo
actuado y por tanto de las respuestas que se le den a los problemas planteados,
tanto desde la teoria como desde la préctica. De esta forma, se hace necesario abrir
el compas a nuevas formas y teorias donde puedan recrearse estos principios
integrando |a participacion comunitaria.

Por este motivo, tomar decisiones comprende e hecho de afrontar el riesgo y
giercer un esfuerzo organizado de seguimiento y verificacion para lograrlo, por
ello es fundamental la comprensién total del problema, con participacion de todos
los involucrados dicho problema. En este sentido, un primer componente
gerencial sobre el cual se debe ser eficaz se relaciona con e maneo del tiempo y
la eficacia en e desarrollo de las actividades de su equipo humano. La gerencia,
como lo distingue Katz (Ruiz, 2006), Drucker (2005), Becker et. a (2001) y Cat
et. a (2009) debe ser capaz de interpretar y analizar la fuerza que cada trabajador
puede aportarle a objetivo final de la organizacion como a su cultura
organizacional.

Un elemento importante dentro de la gestion gerencial corresponde a la toma
de decisiones. Las decisiones que se pongan en préctica seran siempre
consecuencia directa de la manera como establece conexion con su equipo de
trabgjo y que tan sensible es para interpretar, analizar y proponer alternativas
novedosas que los involucren. Igualmente, comporta una sensibilidad cerebral,
unainterpretacion adecuada del momento que rodea | as decisiones estratégicas.

Por |o tanto, una estrategia fundamental que interviene en el mejoramiento de
la toma de decisiones por parte del gerente donde intervenga su activo méas
importante en la empresa consiste en contar con un método de medicion que le
permita estimar cua es la decision méas conveniente para lograr implementar una
nueva estrategia organizativa. Dichas decisiones son siempre la expresion de
choque, de conflictos que puedan generarse a interior de la organizacion.

2.2.2.1 Importancia dela Toma de Decisiones



De acuerdo a Becerray Ogando (2010), es a través de la aplicacion de un buen
procedimiento, 0 modelo de toma de decisiones, el cua nos ahorrara tiempo,
esfuerzo y energia. (pag.35) De tal manera es importante porque mediante €l
empleo de un buen juicio, la toma de decisiones nos indica que un problema o
situacion es valorado y considerado profundamente para elegir e mejor camino a
seguir en las diferentes aternativas y operaciones. También es de vita
importancia para la administracion ya que contribuye a mantener la armonia y
coherenciadel grupo, y por ende su eficiencia.

2.2.2.2 Tiposde Decisiones

De acuerdo a Becerr y Ogando (2010) Decisiones de Rutina o
Programadas: Las decisiones de rutina son el ecciones estandarizadas en respuesta
aproblemas y soluciones alternativas rel ativamente definidos y conocidos. (pag.4)
En este sentido se establece que son aguellas que se toman frecuentemente, es
decir son repetitivas, €l tipo de problemas que se resuelven y se presentan con
cierta regularidad ya que se tiene un método bien establecido de solucion y por 1o
tanto ya se conocen |os pasos para abordar este tipo de problemas, por esta razon,

también se las [lama deci siones estructuradas.

Decisiones No Programadas. También denominadas no estructuradas, son
decisiones que se toman en problemas 0 situaciones gque se presentan con poca
frecuencia, 0 aguellas que necesitan de un modelo o proceso especifico de
solucién. Las decisiones no programadas abordan problemas poco frecuentes o
excepcionales. Si un problema no se ha presentado con la frecuencia suficiente
como para que lo cubra una politica o si resulta tan importante que merece trato
especial, deberd ser mangjado como una decisién no programada. Problemas
como asignar los recursos de una organizacion, qué hacer con una linea de
produccion que fracaso, cOmo mejorar las relaciones con la comunidad —de hecho,
los problemas mas importantes que enfrentard e gerente —, normalmente,
regueriran decisiones no programadas.

Decisiones Adaptativas: Las decisiones adaptativas son disposiciones tomadas
en respuesta a una combinacion de problemas moderadamente inusuales y solo

parcialmente conocidos y sus aternativas de solucion. Las decisiones adaptativas



implican por lo general la modificacion y perfeccionamiento de anteriores
decisiones y précticas rutinarias. De hecho, €l concepto de mejora continua es una
de las claves de la administracion de calidad total.

Decisiones Innovadoras: Las decisiones innovadoras son € ecciones basadas en
el descubrimiento, identificacién y diagnéstico de problemas inusuaes vy
ambiguos y & desarrollo de soluciones aternativas excepcionales o cregtivas.

2.2.2.3 Modelos de Tomas de Decisiones

Segun Robbins (2005) Modelo Racional: Considera que el comportamiento
humano se construye con la idea que las personas llevan a cabo célculos o
adaptaciones consistentes que maximizan el valor bgo ciertas restricciones. Una
persona tiene metas u objetivos y una funcion de utilidad o preferencia que le
permite clasificar todas las posibles acciones de acuerdo a con la contribucion de
estas a sus metas. Finalmente |la persona sel ecciona la aternativa de valor més alto
en términos de las funciones de retribucion.

Pasos en el modelo racional de latoma de decisiones:

1. Definir e problema.

2. Identificar los criterios de decision.

3. Distribuir ponderaciones alos criterios.
4. Desarrollar las alternativas.

5. Evaluar las alternativas.

6. Seleccionar lamejor aternativa.

Modelo Racional Limitado o de Satisfaccion: A diferencia del modelo racional,
este modelo propone una realidad limitada. Afirma que |as personas se satisfacen,
es decir, seleccionan la primera aternativa disponible que se mueve hacia su meta.
Considera gque las personas evitan aternativas nuevas e inciertas y en vez de esto,
confian en reglas ciertas y probadas.

Modelo Psicoldgico: Todos aquellos que toman decisiones seleccionan metas
pero difieren en cuanto a la recopilaciéon y evaluacion de la informacion. Los
pensadores sistematicos imponen un orden en percepcion y evaluaciéon. Los
intuitivos usan modelos y perspectivas multiples de evaluar informacion.

De esta forma; Lindblom y Allison, (1971) Modelo Politico: Establece que €

modelo de decisidn, se caracteriza por su ingente contenido empirico y su énfasis



en lo descriptivo. Lo que preocupa a sus tedricos es ¢cOmo se toman las
decisiones en la realidad? Ellos critican a modelo racional, y lo consideran como
no aplicable en la realidad. Aunque lo aprecian como €l ideal que se debe aplicar
en la toma de decisiones. EI modelo politico es un modelo basado en
el incrementalismo y pretende ser una herramienta de aplicacion préctica. Exige
del decisor un reconocimiento de la compleja realidad que lo rodea, por lo cual
debe partir de la siguiente premisa “tengo una situacion, hagamos pequefios
cambios y veamos si mejora o empeora’”.

El Modelo Politico también supone que el decisor conoce su contexto y que
toma decisiones parcializadas a partir de situaciones complejas. La parcialidad es
la Unica que segura € éxito através de la socializacion del problema. Al respecto
es importante sefidlar, que cada decisién supone una eleccion y esa eleccion
implica una renuncia a algo, ademés de llevar implicita e riesgo de una
equivocacion, por ese motivo la eficacia persona y de las empresas depende en
gran medida de como se decide.

En situaciones de incertidumbre, un proceso adecuado de toma de decisiones es
especialmente relevante, si bien e miedo a fracasar en ocasiones hace que no se
decida, no tomar decisiones tiene sus consecuencias. Asi, tomar una decision es el
acto directivo fundamental, pero no hay que olvidar que va unida a la posibilidad
del error. De ahi la paradoja: no se puede “no tomar decisiones”. Hacerlo es ya
haber decidido.

Por ello, la toma de decisiones es un hébito que estimulamos con la préctica;
pero la préctica por si sola no es suficiente: a andar se aprende andando y a nadar
nadando, pero a tomar decisiones no se aprende sdlo tomando decisiones. Se
aprende a decidir cuando se interiorizan unos principios basicos, ya que posibilita
gue se pueda ir mejorando con independencia de los resultados de las decisiones
tomadas.

2.2.2.4 Caracteristicadela Decision

A través de lo sefidado por Moody (1991) establece en su libro toma de
decisiones gerenciales que Existen cinco caracteristicas de las decisiones:

Efectos futuros. Tiene que ver con la medida en que los compromisos

relacionados con la decision afectard e futuro. Una decision que tiene una



influencia a largo plazo, puede ser considerada una decision de ato nivel,
mientras que una decision con efectos a corto plazo puede ser tomada a un nivel
muy inferior.

Reversibilidad: Serefiere alavelocidad con que una decision puede revertirse y la
dificultad que implica hacer este cambio. Si revertir es dificil, se recomienda
tomar la decision a un nivel alto; pero s revertir es facil, se requiere tomar la
decision aun nivel bajo.

Impacto: Esta caracteristica se refiere ala medida en que otras areas o actividades
se ven afectadas. Si el impacto es extensivo, es indicado tomar la decisién a un
nivel ato; un impacto Unico se asocia con una decision tomada a un nivel bajo.
Cdlidad: Este factor se refiere a las relaciones laborales, valores éticos,
consideraciones legales, principios basicos de conducta, imagen de la compaiiia,
etc. S muchos de estos factores estan involucrados, se requiere tomar la decision
a un nivel ato; s solo algunos factores son relevantes, se recomienda tomar la
decision aun nivel bajo.

Periodicidad: Este elemento responde a la pregunta de si una decision se toma
frecuente o excepcionamente. Una decision excepcional es una decision de alto
nivel, mientras que una decision que se toma frecuentemente es una decision de

nivel bajo.

2.2.2.5 Técnicasparala Toma de Decisiones

Al respecto Peter Drucker sefiala que a tomar una decision, el administrador
puede apoyarse en diversas técnicas de orden cualitativo o cuantitativo, dentro de
las primeras encontramos | as siguientes:
1. Andlisis de |as Fortal ezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA)
2. Abaco de Reignier
3. Método Delphi

Apoyados en la probabilidad y estadistica podemos readlizar un andlisis
cuantitativo:
1. Andlisisde regresion lineal
2. Andlisis multicriterios

3. Proyecciones



4. Andlisis de minimos cuadrados
5. Arbol de decisiones

Todos |os métodos anteriormente descritos, son herramientas que nos permiten
tomar decisiones méas apegadas a la reaidad, sin embargo, hay que tomar en
cuenta que a final del proceso la decisiéon principa radica en la gente que se
encarga de decidir, dependiendo del estilo de liderazgo y de administrar la
organizacion.

2.2.2.6 Barrerasenla Toma de Decisiones

Por Consiguiente Norton, (1992) El proceso de toma de decisiones
mencionado, aungque es muy practico, siempre va a encontrar barreras, que
detienen o pueden entorpecer la toma de decisiones. Uno de los obstaculos méas
representativos se relaciona con la no participacion en € proceso definido y
propuesto para la toma de decisiones. Esto conduce a tomar nuevamente las
decisiones con base en costumbres, o que conduce en muchas oportunidades a
gue las decisiones tomadas pueden no ser las mas adecuadas.

Otro problema puede ser que alguna de las fases no se realice como es debido:
definicion del problemay andlisis de la situacion, aternativas no identificadas con
precision y elegir una aternativa que no se maximiza tal como se penso.
Asimismo, se puede encontrar:

a. Fatadeinformacion

b. Informacién equivocada

C. poseer demasiada informacion o informacion redundante.

d. No llegar a tomar la decisién adecuada por falta de informacién y tendencia a
perfeccionismo.

e. Orientarse a la situacion problemética pensando gue ésta no tendra solucion o
dudando de la propia habilidad para resolverla.

f. La existencia de prejuicios o estereotipos que pueden distorsionar las posibles
alternativas a considerar y por tanto entorpecen la decision racional.

g. Las situaciones en que se da "ilusion de control", es decir, la persona tiende
considerar que todas las situaciones estan controladas, y por ello no llega a tomar

una decision efectiva



h. El centrarse en @ futuro a corto plazo y no tener en cuenta las posibles
consecuencias alargo plazo que la decisién podria tener.

i. Lapresion de tiempo, otras personas del entorno pueden Ilegar también a tomar
decisiones equivocadas.

] El atgjar las situaciones de manera superficial, sin tratar de reflexionar sobre sus
causas y consecuencias.

k. Demorar excesivamente la decision por miedo a equivocarse.

|. Cambio continuo en los intereses y prioridades, 1o cua Ileva a no tomar nunca
una decision.

m. Toma de decisiones de maneraimpulsiva.

n. Considerar sdlo una de las distintas aternativas posibles.

0. Actuar ante una decisién no programada como si de una decision programada
Se tratase.

p. Resolver |as situaciones por intuicidn o atraves de respuestas emocional es.

g. Faltade prevision o creatividad para valorar |as posibles consecuencias.

Lo anterior lleva a concluir lo importante que es evaluar € nivel de
rendimiento e impacto que se genera en la alta direccion de la organizacion la
toma de decisiones, sin dejar de lado e desarrollo de conocimiento, habilidades y
actitudes, en los aspectos juridicos, €ticos, de planeacidon estratégica y de
liderazgo, acorde a las necesidades y problemas de las dimensiones temporales y
espaciales del contexto.

2.2.4 Talento Humano

Chiavenato, (2009), Define la Gestién del talento humano como: «el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciaes
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de desempefio

2.2.4.1 Participacion en Modelos de Gestion de Talento Humano

Para Cuestas (2005), la concepcion de Gestién de Recursos Humanos- GRH
considera gque requiere hoy, y mas aun en el porvenir empresarial, de un enfoque
sistémico, multidisciplinario, participativo, proactivo y de proceso. En particular,
el enfoque participativo comprende la cada vez mas creciente influencia de los
empleados en las actividades de GRH y de la organizacion toda, y en especial en

la toma de decisiones. En el mismo orden Stephen Robbins (2005), en su libro



“Comportamiento Organizacional. Teoria y Practica”, define la participacion de
los empleados, como € proceso participativo que utiliza la capacidad total de los
empleados y esta disefiado para estimular un mayor compromiso con € éxito de la
organizacion.

El mismo autor sefiala que la participacion representativa es aquella en la que:
“los trabajadores participan en la toma de decisiones mediante un pequefio grupo
de empleados representativos’. Hoy esta ampliamente reconocido que la
participacion de los trabajadores en los procesos de toma de decisiones y en un
mayor control por parte de estos mismos sobre su propio trabajo, son soluciones
necesarias, aunque no suficientes, para intentar resolver los problemas —algunos
de ellos enormemente complejos— que comporta € trabgjo en esta era. Sin
embargo, la concrecion en la realidad de la idea participativa ha sido mas bien
endeble y limitada. En la mayor parte de los casos en que se ha intentado llevar a
cabo ésta, no ha supuesto la participacion activa de los trabajadores, sino una
delegacion pasiva.

En este sentido € tratamiento de la participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones de la empresa, se enfoca en determinar como aparece reflejado
los argumentos establecidos en documentos regulatorios de la Gestion de

Recursos humanos.

Importancia del Trabajo en Equipo en las Organizaciones.

Si bien & concepto de trabajo en equipo No es nuevo para las empresas, como
han sefialado recientemente muchos académicos, su préactica se esta convirtiendo
en una unidad fundamental de la estructura organizacional. Todos hablan de
equipos, pero se requiere algo méas que un grupo especial de personas para formar
un equipo exitoso.

Un Equipo, segin Lussier (2000), es una unidad formada por dos o més
personas con habilidades complementarias que se comprometen en un propoésito
comun y fijan objetivos y expectativas de desempefio, de lo que se
responsabilizan. Esta definicion posee tres puntos clave que deben recordarse. En
primer lugar, los equipos se forman con dos 0 mas personas; pueden ser grandes,

aungue casl todos suelen ser pequefios, de menos de 15 individuos. En segundo



lugar, los integrantes trabgjan juntos mientras dura e equipo. En tercero,
comparten un objetivo, sea construir una casa, disefiar un sistema de red o lanzar
una nave a espacio. Por otro lado, son cada vez los empleados a los que se asigna
aredlizar tareas en equipo.

Todo equipo es un grupo, pero no todo grupo es un equipo. Un gerente puede
reunir a un grupo de personas y nunca formar un equipo. Exhaustivas
investigaciones en € lugar de trabagjo confirman que, en efecto, hay ciertas
diferencias entre los equipos y los grupos. El concepto de equipo conlleva un
sentido de mision y responsabilidades colectivas compartidas, pero el compromiso
de un grupo no es tan fuerte. Los integrantes de los equipos tiene objetivos o
tareas comunes; |os miembros de |os grupos en ocasiones trabagjan de manera méas
independiente. Los miembros de un grupo poseen un lider poderoso; un equipo
cuenta con funciones de liderazgo compartidas. En un equipo hay
simultaneamente una responsabilidad individual y mutua. Los equipos se
caracterizan por la calidad; en los mejores no hay “estrellas” individuales y todos
supeditan sus intereses en aras del conjunto. Es importante recordar que estas
diferencias pueden reflgjar solo aspectos de grado. También podria considerarse a
los equipos como grupos muy especializados.

Equipos auto administrados.

Un equipo auto administrado (EAA), de acuerdo a Lussier (ob. cit.), “esta
constituido por integrantes de departamentos o unidades diferentes de una
organizacién a quienes se les confiere autoridad y responsabilidad para que tomen
decisiones administrativas a fin de lograr los objetivos del conjunto” (p. 198). Por
lo regular, esladireccion la que determinalamision, el alcance de las operaciones
y € presupuesto de esta clase de equipo. En é se delegan las decisiones
operativas, como fijar metas de desempefio y su evaluacion, determinar tareas y
programas de trabgo, y mangjar los conflictos.

La cantidad de autoridad delegada varia de una organizacion a otra. Por
giemplo, en algunas, tal vez se confiera a EAA la responsabilidad primaria de
tomar decisiones relacionadas con € persona , como elegir a lider del equipo ,

contratar y despedir a los miembros y determinar los margenes de compensacion



(dentro de limites especificos). En otras organizaciones, tales decisiones se
reservan a la direccion. Los equipos autoadministrados suelen verse con mucha
frecuencia en labores de manufactura, pero encuentran una aplicacion cada vez
mayor en el sector servicios. Las empresas estan descubriendo que los EAA crean
un ambiente de trabgjo que estimula a las personas a auto motivarse. Ademas de
acelerar latoma de decisiones y lainnovacion, los EAA inspiran alos empleados
para que se vinculen con la vision de la empresa de manera muy especial;
perciben ala compafia como el medio por € que pueden influir en aspectos clave
y desarrollar sus habilidades de liderazgo. En e contexto de los equipos auto
administrados, prevalece € estilo de liderazgo orientado a grupo, segiin e cud, el
grupo en su conjunto debe compartir la responsabilidad de las funciones de
liderazgo.

Con lafinalidad de crear el entorno adecuado para la introduccion de equipos
autodirigidos y respaldar el concepto de equipo, deben hacerse gjustes en las
précticas de liderazgo, los sistemas de incentivos, de soporte en las
comunicaciones y las politicas de desarrollo profesional de la organizacion.
Ademés, los administradores deben entender los costos y desafios que conlleva el
trabgjo en equipo. Los equipos de trabajo autoadministrados fomentan la
productividad y la calidad, y en su punto éptimo rinden buenos frutos, pues la
mayoria de los integrantes son personas orientadas a los objetivos que
experimentan satisfaccion al lograr las metas con los demas. Sin embargo, para
alcanzar este ideal, los miembros de un equipo deben contar con un objetivo en
comun, precisar funciones y metas, |0s recursos necesarios para trabajar en forma
productiva y tener la suficiente lealtad como para ver la consecucion de un
proyecto.

En suma, & equipo funciona representa a individuos agrupados segin sus
habilidades y por actividades comunes que desempeiian en la estructura
jerarquica tradicional. El liderazgo se basa en lajerarquia vertical. En los equipos
interfuncionales, los integrantes gozan de una mayor libertad respecto a la
jerarquia, pero & equipo por lo comun se mantiene unido al lider y éste lo dirige.
Es la organizacion la que con frecuencia lo asigna, y en general se trata de un

supervisor o gerente de uno de los departamentos representados en el equipo.



Sin embargo, los lideres deben ceder parte de su poder y control en esta etapa
para que e equipo funcione en forma efectiva. En una etapa de evolucién
avanzada, los integrantes trabagjan en conjunto sin la direccion de los gerentes,
supervisores o lideres asignados al equipo. Los equipos auto administrados se

orientan mas alos miembros que al lider y su direccion.

Importancia del Trabajo en Equipo.

El trabajo en equipo es una labor que consiste en que los integrantes de un
equipo entiendan y se comprometan con los objetivos del conjunto. El aumento en
la aceptacion cada vez mayor del uso de equipos sugiere muchas ventajas.

Ventajas del Trabajo en Equipo.

Primero, en una situacién en la que participa un equipo es posible lograr
sinergia, merced a la cua la aportacion total del equipo rebasa la suma de las
diversas contribuciones individuales. La sinergia comprende una cooperacion
creativa, que un académico ha descrito como algo similar a dos manos que
trabajan juntas para realizar varias veces la labor de una sola. En segundo lugar,
los miembros del equipo evallan a menudo lo que piensan unos y otros, por lo
que el conjunto tiene probabilidades de evitar errores importantes. Este habito de
apoyo y evaluacion reciprocos por parte de los comparieros ayuda a que los
equipos tomen mejores decisiones y protege a una empresa en contrade sorpresas
desagradables. En tercer lugar, los equipos pueden contribuir, y de hecho Io hacen
bien, a mejoramiento e innovacién continuos. Por g emplo, muchas empresas en
el mundo han descubierto que los equipos autoadministrados crean un ambiente
de trabgjo que automotiva a las personas. Ademés de acelerar la toma de
decisiones y lainnovacion, los integrantes reflejan una mayor satisfaccion con su
trabgjo. Por ultimo, ser miembro de un equipo posibilita la satisfaccion de méas
necesidades que cuando una persona trabaja sola; entre éstas se halla la necesidad
de afiliacion, lade seguridad, la de autoestimay la realizacién personal .

Creatividad del Equipo.

En una economia global de cambios veloces, como la actual, cualquier

empresa que no conciba nuevas ideas en forma activa pone en serio peligro su



supervivencia. Las organizaciones que sobrevivan y prosperen no serén las que
cuenten con mayores recursos financieros, sino las que aprovechen la creatividad
de su fuerza laboral. Son cada vez més las empresas que descubren el potencial de
los equipos en la consecucion de las tareas y en la aportacion de soluciones
innovadoras a los problemas o desafios organizacionales. Para que los equipos
propicien cambios continuos, al empresa debe ofrecer e ambiente adecuado que
sustente la creatividad, y € lider del equipo debe tener mentalidad acorde con tal
entorno.

La Creatividad Organizacional.

Es la creacién de un nuevo, vaioso y Util productivo, servicio, idea,
procedimiento o proceso por parte de individuos gue trabgjan conjuntamente en
un sistema social complgo. Para poner en marcha la creatividad en las
organizaciones, los administradores deben combinar los componentes siguientes:
habilidades creativas, entorno y aplicacion. Las habilidades creativas son las
técnicas que emplean los individuos y los equipos para identificar los problemas,
generar soluciones, y evaluar e instrumentar ideas para propiciar € cambio. El
entorno consta de los sistemas, las estructuras y la aimdsfera de la organizacion en
que se emplea la gente. La aplicacion significa que, una vez desarrolladas las
habilidades creativas y con e respado de la organizacion, debe haber un
consenso. Cuando estos tres componentes funcionan bien en conjunto, €l resultado
es lacreatividad.

Establecer un clima para la creatividad del equipo es un imperativo si se desea
gue tenga lugar la innovacion. En la actual economia de conocimientos, muchas
organizaciones, sin saberlo, matan la creatividad de los empleados. En la
busqueda de productividad, efectividad y control, se mina la creatividad. Con
todo, los investigadores de este campo consideran que los imperativos de los
negocios pueden coexistir facilmente con la creatividad si 1as organizacionesy los
lideres que éstas emplean hacen ciertos ajustes a sus ideas. Quizés € aspecto mas
importante que debe recordar la ata direccion es que su funcion primordial no
consiste en ser creativa, Sino en crear un ambiente en & que los demés puedan

serlo. En concreto, la alta direccion necesita entender que, en e caso de los



integrantes de los equipos, la creatividad implica tener destreza, ser capaz de
pensar de maneraflexible e imaginativay sentirse motivado.

Toma de Decisiones en Equipo.

La incertidumbre, la ambigledad y las cambiantes circunstancias actuales
exigen que los lideres tengan e valor de tomar decisiones dificiles. Cuando llega
el momento de resolver problemas y tomar decisiones, si bien las organizaciones
han confiado tanto en los individuos como en los equipos, se prefiere a éstos
cuando la informacion relevante y la pericia estan repartidas entre distintas
personas, cuando se necesita participacion para obtener el compromiso necesario,
cuando concentrar €l poder en un solo individuo afecta a grupo o cuando hay que
tomar decisiones controvertidas. Recurrir a un grupo para tomar una decision
ofrece varias ventajas posibles en relacion con las que toma un administrador de
maneraindividual.

Las decisiones en equipo cuentan con las bondades siguientes:

- Mgoran la cdidad de las decisiones, pues facilitan € fondo comun de
conocimientos y estimulan las ideas creativas.

- Mgoran la calidad de las decisiones, cuando abarcan actividades
interdependientes de distintas funciones, sub-unidades o areas.

- Permiten que se distribuya la responsabilidad entre varias personas, |0 que
facilita tomar cierto tipo de decisiones impopulares como reducciones
presupuestarias y acciones disciplinarias.

- Ayudan a que los integrantes entiendan la naturaleza del problema y las
razones de la eleccion final de una solucién; comprenderlo ayuda a que los
miembros pongan en practicala decision en forma efectiva.

- Tienen maés probabilidades de lograr un mayor compromiso por parte de los
miembros del equipo para implantar decisiones en comparacion con las que toma
un solo individuo.

2.3 Bases Legales

En la actudidad, en Venezuela existen diversas leyes que regulan las
relaciones laborales de las empresas o instituciones con su personal, las cuales es
necesario tomar en consideracion en la g ecucion de esta investigacion. A saber:

la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), la Ley Orgéanica



del Trabajo y la Ley de la Carrera Administrativa. Para tal efecto, se mencionan
algunos articul os establecidos dentro de estas |eyes que sustenta € estudio.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en su
articulo N° 89, establece que “el trabajo es un hecho social y gozard de la
proteccion del Estado. LaLey dispondralo necesario paramejorar |as condiciones
materiales, morales e intelectuales de | os trabajadores.

Con base en la Ley Organica del Trabgjo (2012), se cita el Articulo N° 185:
“El trabajo debera presentarse en condiciones que: -Permitan alos trabajadores su
desarrollo fisico y psiquico normal, -Les degjen tiempo libre y suficiente para el
descanso y cultivo intelectual y para la recreacion y expansion licita, -Presten
suficiente proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y accidentes, -
Mantener el ambiente en condiciones satisfactorias.

La Ley de Carrera Administrativa, en su Articulo 42, establece: “El sistema de
remuneraciones comprende los sueldos, compensaciones, viaticos, asignaciones 'y
cualesguiera otras prestaciones pecuniarias 0 de otra indole que reciban los
funcionarios publicos por sus servicios. En dicho sistema se estableceran escalas
generales de sueldos, divididos en grados, con montos minimos, intermedios y
maximos”.

Finamente, se resefiala Ley INCE y Reglamento (1990) articulo 42. En este
se establece que la empresa que cuente con diez (10) o més empleados, tiene la
obligacion de emplear y ensefiar aprendices o hacer que sean entrenados
metddicamente en un oficio. En tal sentido, e articulo 44 dice que los diferentes
tipos de aprendizaje, seran determinados por €l Instituto y disefiados tomando en
cuenta las necesidades de las industrias y del comercio. Los programas de estudio
y €l tiempo de las profesiones u oficio se determinaran de acuerdo a cada caso.
Sin embargo; ningun aprendizaje podra tener una duracion mayor de cuatro (4)
anos.

Asimismo establece que una de las formas que tienen los directivos por
fortalecer su autoridad es promoviendo e interviniendo directamente en €
desarrollo de sus colaboradores. Es natural que asi se genere una actitud de
confianza y leadltad por parte de las personas que reciben e beneficio de

entrenamiento. La trascendencia del entrenamiento es de doble efecto, de un lado



de la empresa logra mejorar su productividad, del otro lado realiza un servicio
socia a promover e desarrollo integral de las personas y por extensiéon de la
sociedad.

En e mismo orden ideas la citada Ley, pretende normar |a capacitacion de los
trabgjadores de las empresas, a fin de garantizar tanto la productividad de las
empresas como €l bienestar de |os trabajadores.



Tabla 01. Operacionalizacion delas Variables.

Objetivo Variables Definicion Dimensiones Indicadores Items
General Conceptual
Crear € Es d conjunto de - Gestion de la
plan actividades, técnicas Organizacion.
estratégico y recursos incluidos - Nivel de 1
gerencial Estrategia en la planificacion, Planificacion Comunicacion. 2,
para la > tomando en cuenta - Cdlidad de 3,
L Gerencid - .
participacion caracteristicas y Informacién. 4,
del  taento necesidades de las - Reingenieria
humano en la personas alacual esta Organizacional.
toma de dirigida.
decisiones de Personal capacitados | Participacion | - Participacion. 5
la con destrezas -Aptitud
coordinacion conoci mientos, integracionista. 6
general  de experiencias, -Necesidades e
CAICA Taento motivacion, intereses intereses. 7
SAN- humano vocacionales, -Trabajo
CARLOS. aptitudes,  actitudes, mancomunado. 8
habilidades, - Acuerdos. 9
potencialidades,
salud, etc.
Consiste en
seleccionar una
Toma de alter_nanva que s - Aptitudes. 10
Decisiones pons!dera correcta,
implica saber afrontar
el riesgo y constituye
un desafio al juicio. Decision

Fuente: Gonzalez (2018)



CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO
En este capitulo se explica la metodologia que orientd la investigacion. El
mismo comprende varias fases las cuales sirven de base para llegar a la etapa
final, objetivo de la investigacién que consiste en: Crear estrategias gerenciales
para la participacion del talento humano en la toma de decisiones de la
coordinacion general de CAICA SAN CARLOS.
3.1. Tipodelnvestigacion

El presente estudio se enmarca en una investigacién proyectiva, por cuanto
persigue la solucién de problemas ingtitucionales. El cual segiin Sanchez (2008)

“Es la busqueda de una solucién inteligente al planteamiento de un
problema tendente a resolver, entre muchas, una necesidad humana.
En esta forma, puede haber diferentes ideas, inversiones de diversos
montos, tecnologias y metodologias con diversos enfoques, pero todas
ellas destinadas a resolver las necesidades del ser humano en todas sus
facetas”. (p. 1).

Puede considerarse entonces que la investigacion pretende generar una
alternativa de respuesta a la solucién de problemas organizacionales a través de
estrategias gerenciales para la participacion del talento humano en la toma de
decisiones de la coordinacién general de CAICA- SAN CARLOS.

3.1.1 Diseflodelalnvestigacion

Esta investigacion se ubica en un tipo no experimental de campo, de caracter
descriptivo. La investigacion de campo, segin Arias (2006) "Es aquella que
consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de
la realidad donde ocurren los hechos' (p.31). Este estudio permite aplicar los
instrumentos de recoleccion de informacion a fin de diagnosticar la situacién
actual en cuanto a toma de decisiones se refiere del talento humano en relacion a
la Coordinacion Genera de la Empresa, €l caracter descriptivo de lainvestigacion
se cumple en forma concreta.

De acuerdo con Sabino (2000), al referirse a este tipo de investigacion sefiala:

“Las investigaciones descriptivas se proponen conocer grupos
homogéneos de fendmenos utilizando criterios sisteméticos, que
permitan poner de manifiesto su estructura y comportamiento. No se



ocupan pues, de la verificacion de hipotesis, sino de la descripcion de
hechos a partir de un criterio o modelo teérico definido previamente”

(p. 89).

Este tipo de investigacion permite conocer e problema en profundidad, dando
posibilidad a la investigadora de realizar un estudio ordenado, interpretarlo y ala
vez comprender la naturaleza para la participacion del recurso humano en latoma
de decisiones en CAICA-San Carlos con sus factores constituyentes.

3.1.2 Poblacion

En cuanto ala poblacién Herndndez, Ferndndez y Baptista (2006) refiere que la
poblacion no es més que “sobre qué o quiénes se van a recolectar datos, siendo el
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones de
contenido, lugar y en el tiempo” (p. 304). En atencién a lo anteriormente citado, la
poblacion estéd compuesta por 191 individuos que laboran en CAICA- San Carlos.
3.2 Muestra

Seguin Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) afirman que la muestra “es un
subgrupo de la poblacion o de grupo de elementos que pertenecen a ese conjunto
definido en sus caracteristicas al que lldmanos poblacion”. Por consiguiente,
tomando en cuenta que €l tamafio de la poblacion del persona que labora en la
Empresa CAICA- SAN CARLOS, se utilizara el tipo de muestra no probabilistico
intencional que segun los autores anteriormente citados afirman que:

“En esta técnica, e investigador selecciona de modo directo los
elementos de la muestra que desea participen en su estudio. Se eligen
los individuos 0 elementos que se estima que son representativos o
tipicos de la poblacion. Se sigue un criterio establecido por € experto
o investigador. Se suelen seleccionar los sujetos que se estima que
pueden facilitar la informacion necesaria”. (p.86).

En cuanto a tamafio de la misma Ary, Jacobs y Razavieh (1989) citado por
Arias (2006) recomienda ‘“usar una muestra tan grande como sea posible, una
muestra de gran tamafio tiene mayores posibilidades de ser representativa de la
poblacion. En investigaciones descriptivas se recomienda seleccionar entre 10% y
20% de la poblacion accesible” (p.87).

Por lo que para este caso, tomando en cuenta las recomendaciones antes

mencionadas, aunado al criterio de la investigadora se seleccionara una muestra



del veinte por ciento (20%), la cua es representativa de la poblacion objeto de
estudio, por lo tanto se trabgjard con 38 individuos.

Técnica el nstrumentos de Recoleccion de Datos

Orozco, Labrador y Palencia (2002), la define como “la descripcion de las
técnicas, instrumentos, escalas y mediciones utilizados para obtener la
informacion” (p.86). Para esta investigacion se utilizara la técnica de la encuesta,
gue segun Rangel (2001), “es una técnica de recoleccion de datos que consiste en
obtenerlos directamente de los informantes y constituye una herramienta
valiosisima para estudios de naturaleza social” (p. 98). En este sentido, se
seleccionara el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos, que segun
Herndndez, Fernandez y Baptista (2006), “comprende un conjunto de preguntas
respecto a una o mas variables a medir” (p. 178).

En este caso se elaborard un cuestionario, en donde se aplicara a la muestra de
estudio el cual estara conformado por diecisiete (17) items cerrados es decir Si o
NO, con € fin de recolectar la informacion necesaria para profundizar en e
problema antes mencionado.

321 Validez

En el campo de las investigaciones sociales, |os instrumentos estan [lamados a
Llenar requisitos de validez y confiabilidad. La validez en términos generales se
refiere, segin Herndndez y otros (2010), “Al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir” (p. 236). Por lo tanto, los
resultados deben estar gjustados a la redlidad, sin modificacion aguna. La
validacion del instrumento fue realizada por tres expertos a quienes se les
entregard e mismo fin de detectar ambigtiedades en cuanto a pertinencia, claridad,
coherenciay proceder con la redaccion definitiva del mismo.

(Escobar- Martinez, 2008) El juicio de expertos es un método de validacion il
para verificar la fiabilidad de una investigacion que se define como “una opinion
informada de personas con trayectoria en €l tema, que son reconocidas por otros
como expertos cualificados en éste, y que pueden dar informacion, evidencia,

juicios y valoraciones” (pag. 20)



De acuerdo a estas opiniones se aplicd e Coeficiente de Proporcién de Rango,
que segun Hernédndez y otros (2010), lo define como: “la proporcion relativa con
respecto a valor maximo de la escala del promedio de los rangos entre jueces por
cada item (C.P.R) corregido por concordancia aleatoria”. (p. 6), El C.P.R. se lee
de la siguiente manera:

De 0,60 a 0,70 Vaidez inaceptable.
De 0,70 a 0,80 Validez aceptable.
De 0,80 a 0,90 Validez buena

De 0,90 a1,00 Validez excelente.

3.2.2 Confiabilidad

Se entiende por confiabilidad € proposito de determinar la exactitud con la
cual € instrumento disefiado mide la opinion de los encuestados. Para Barrera
(1998), la confiabilidad es:

El grado en que la aplicacién repetida del instrumento a las mismas
unidades de estudio, en idénticas condiciones, produce iguales

resultados, dando por hecho que & evento medido no ha cambiado. La
confiabilidad se refiere ala exactitud de lamedicion (p. 420).

La confiabilidad se determinard a través del Estadistico Kuder y Richarson,

paralograr este resultado se procedera ala aplicacion de lasiguiente formula:

KR—z&(k_‘il)*(L%-‘i

Donde:

KR-20 = Coeficiente de Confiabilidad (Kuder Richardson)

k = Numero de itemes que contiene € instrumento.

Vt: Varianzatotal de la prueba.

Sp.q = Sumatoria delavarianzaindividual de los itemes.
p=TRC/ N; Total respuesta correcta entre niUmero de sujetos

q=1-p



Procedimientosy Técnicas de Andlisis de Datos

Pararealizar € andlisis de los datos obtenidos, en una investigacion del tipo y
disefio de la presente, es imprescindible la aplicacion de herramientas estadisticas.
Tamayo y Tamayo (ob. cit.), afirman que através de |la estadistica se procesan los
datos obtenidos para describir, organizar, analizar e interpretar en forma apropiada
los resultados.

En consecuencia, se decidi6 la aplicacion de la estadistica descriptiva como
técnica de andlisis de datos. Dentro de ella se utilizan tablas de frecuencias
absolutas y relativas, con los criterios de evaluacién por indicador, subdimension,

dimensién y variable.

Asi como también se usaron las medidas de tendencia central, en los cuales son
puntos en una distribucion, los valores medios o centrales de ésta y nos ayudan a
ubicarla dentro de la escala de medicién. Para Herndndez y cal, (ob. cit., p. 63),

las principales medidas de tendencia central son tres. moda, medianay media.

Para la interpretacion de los estadisticos centrales, se construyd un nivel de
categorizacion, para los cuales se consideraron los puntajes acanzados por cada

indicador, subdimension, dimension y variable, respectivamente.



CAPITULO IV
ANALISISDE RESULTADOS
Una vez aplicados los cuestionarios a la muestra seleccionada del estudio se

encontraron |os siguientes resultados que se expresan a continuacion.

ftem 1 FS |FNo |%S | %No

¢la gestion de la organizacion promueve la| 10 |28 26.32 | 73,68
participacion del talento humano?

Fuente: Gonzélez (2018)

El setentay tres coma sesenta y ocho (73,68%) de la muestra objeto de estudio
manifiesta que la gestion de la organizacion no promueve la participacion del
talento humano alo interno de la empresa. Esta respuesta justifica plenamente la
investigacion redlizada puesto que contraviene las tendencias gerenciales mas
actualizadas que sefialan la necesidad de promover la participacion del talento
humano para el logro de los objetivos organizacional es.

Tal y como lo establece Cristancho (2016): “El compromiso de los
colaboradores es la clave para optimizar la productividad de una organizacion y es
el megor camino para acanzar € siguiente nivel de competitividad y afrontar los
retos de un mercado globalizado como en & que vivimos actuamente. En
términos del éxito global de una compafia, e compromiso del talento humano es

el elemento més importante segiin muchos directivos de organizaciones” (p. 13).



[tem 2 FSi |FNo |%S | %No

¢(Puede considerarse  optimo e nivel de| 10 28 26.32 | 73,68
comunicacion gque fluye en € talento humano de

la organizacion?

Fuente: Gonzalez (2018)

Nuevamente el setentay tres coma sesenta 'y ocho (73,68%) de los trabajadores
encuestados consideran que no es optimo e nivel de comunicacion que fluye en e
talento humano de la organizacion. De lo cua se desprende que existen en la
empresa debilidades en e &mbito de la comunicacion organizacional con las
respectivas implicaciones que ello acarrea.

El aprendizgje se basa en la comunicacion, ya que e conocimiento que se
adquiere se basa en la interaccion de una persona con otra en la que se pueden
transmitir distinta informacién, ideas, pensamientos y experiencias, esto aunado a
la préctica de sus labores y a la previa informacion que se tenga, cumpliendo asi
un proceso de comunicacién. Por otra parte € clima organizacional tiene que ser
el adecuado en una organizacién, ya que es un entorno en que e trabagjador se
tiene que desenvolver de forma cotidiana y de nueva cuenta € factor de mayor
importancia es la comunicacion, ya que de esta depende s se lleva un buen
desempefio dentro de la organizacion. Las habilidades para comunicarnos también
son relevantes, es por eso que grandes empresas ven en la comunicacion un factor

de muchaimportancia.



item 3

FS

FNo

%S

%No

¢Puede considerarse Optima la Calidad de
Informacion que fluye en talento humano de la

organizacion?

12

26

31.58

68,42

Fuente: Gonzalez (2018)

El sesentay ocho coma cuarenta'y dos por ciento (68,42%) de |os encuestados

manifiesta que no es Optima la Calidad de Informacion que fluye en talento

humano de la organizacion. Esto trae como consecuencia potenciales falas,

errores, debilidades, malas interpretaciones y conflictos en € desarrollo del

trabajo en laempresa.

Unavez que tenemos lainformacion y la procesamos, obtenemos un producto

de inteligencia que luego se transforma en conocimiento. Los datos que

constituyen una informacién son los ladrillos y pilares con los que construimos

conocimiento y si ellos no son buenos, nuestro edificio se cae como un castillo de

naipes.



[tem 4 FSi |FNo |%S | %No

¢Se han redlizado procesos de  Reingenieria | 10 28 26.32 | 73,68

Organizacional en laempresa?

Fuente: Gonzalez (2018)
Nuevamente e setenta y tres coma sesenta y ocho (73,68%) de los

trabgjadores encuestados consideran que no se han realizado procesos de
Reingenieria Organizaciona en la empresa. Llama la atencion la eficiencia de
estos procesos de reingenieria organizacional en una empresa que ha sufrido
diversas transformaciones legal es.

Es importante destacar que actualmente el entorno es cambiante, y e cambio
es cada vez mas veloz. Las estructuras organizacionales, tienen que seguir a las
estrategias. La misma organizacion, no puede responder, al mismo entorno, a las
nuevas estrategias, alatecnologiay las nuevas exigencias de los clientes.

El redisefio y reingenieria organizacional, no es simplemente cambiar €
“organigrama”, es un proceso mas complejo y ambicioso: para abordarlo, hay que
identificar con precisiéon los servicios 0 productos que se ofrecen 0 se tiene
previsto ofrecer; ayuda mucho, esquematizar el Mapa de Procesos de acuerdo de
los principios de Michael Porter, clasificandolos en Estratégicos, Operativos y de
Soporte. A partir del Mapa de Procesos, se agrupan de manera l6gica, 10 que
generan las funciones, que corresponden a las unidades organizacional es reales,
gue debe tener la nueva empresa redisefiada, que permitird cumplir con los
objetivos operativos y estratégicos.

La reingenieria organizacional, traspasa € rompimiento de paradigmas, de
usos y costumbres, de procesos, de funciones, de infraestructura, para responder
adecuadamente a los nuevos retos gue propone e entorno, y que permite que la
organizacién, ahora si se encuentre alineada a los nuevos retos, recogidos en €l
Plan Estratégico.



item 5 FSi |FNo |%Si | %No

¢El talento humano de la organizacion participaen | 10 28 26.32 | 73,68

latoma de decisiones de la empresa?

Fuente: Gonzalez (2018)
Setenta y tres coma sesenta y ocho (73,68%) de los trabajadores encuestados

sefida que el talento humano de la organizacién no participa en la toma de
decisiones de la empresa. Lo cua generalmente desmotiva a los trabajadores, que
como seres humanos requieren ser tomados en cuenta a momento de tomar las
decisiones que les competen sobre su trabajo y su empresa.

Las decisiones por mayoria pueden surgir de un proceso consensuado — es €
caso de unas elecciones parlamentarias, por gjemplo — pero también de una
votacion no asentada en el consenso, por giemplo, a través de una estrategia de
dominacién donde una de las partes trate de imponer su solucion al resto. En este
caso, la cantidad se impondréa sobre la calidad y los conflictos tenderan a persistir.
El consenso implica necesariamente e derecho de veto, es decir, cuando una sola
persona esta en contra no es posible hablar de consenso. Esto no es asi, sin
embargo, en los procesos que se rigen por la regla de la mayoria, donde la
decision mayoritaria, numéricamente dominante (la mitad més uno), se impone a
laminoria.

Utilizar & principio de autoridad solo es deseable como Ultima opcién en la
resolucion de conflictos y Unicamente cuando ya se han cubierto, sin éxito, las
etapas encaminadas a alcanzar un consenso operacional. S6lo entonces, en Ultima
instancia, la persona que ostenta la autoridad puede recurrir a ella para poder
tomar una decision y desbloquear la situacion. Cuando € principio de autoridad se
aplica de forma sistemética e indiscriminada, se socava € compromiso y se

desalienta la colaboracion de las personas invol ucradas.



item 6 FSi |FNo |%Si | %No

¢Se percibe una actitud integracionista en € | 19 19 50 50

talento humano de la organizacion?

Fuente: Gonzalez (2018)

El cincuenta por ciento (50%) de la muestra considera que se percibe una
actitud integracionista en € talento humano de la organizacion y la otra mitad no
lo considera asi. El talento humano de la organizacion esta dividido en su
respuesta, 1o cua demuestra que hay una intencion del talento humano de la
empresa por integrarse que no Se encuentra reflgjada en la estructura
organizacional.

AuUn se observan tendencias a la gestion funcional y no estratégica de la
gestion de los recursos humanos, donde las funciones del area de recursos
humanos no guardan estrecha relacion con los objetivos estratégicos, la mision y
lavision de la empresa, 10 que afecta € buen desempefio de la organizacién. Para
alcanzar un alto desempefio organizacional que mejore la competitividad y los
resultados de la empresa, es necesario integrar e sistema de gestion de capital
humano a la estrategia empresarial 1o que contribuird a desarrollar en los
trabgjadores conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes,
motivaciones, valores y capacidad para crear mas riquezas con eficiencia, asi
como desarrollar la conciencia, la ética, la solidaridad, € espiritu de sacrificio y
de heroismo, lo que le permitira ser mas competitiva y lograr un alto desempefio
organizacional y una mayor satisfaccién en el cliente.

Una de las formas de lograr la integracion es mediante la formaciéon y su
transito hacia las organizaciones en aprendizaje continuo. No basta con que en las
organizaciones exista implementado un sistema de gestion de capital humano,
hace falta ademas que este tribute a la planeacion estratégica de la empresa, 1o que

puede lograrse mediante la integracion.



item 7 FSi |FNo |%S | %No

¢Se toman en cuenta las necesidades e intereses | 12 26 31.58 | 68,42

del talento humano de la organizacion?

Fuente: Gonzalez (2018)

Un sesenta y ocho coma cuarenta y dos por ciento (68,42%) de |os encuestados
manifiesta que no se toman en cuenta las necesidades e intereses del talento
humano de la organizacion. Esta respuesta de la muestra deja claro que los
trabajadores sienten que sus directivos no los consideran en su condicién de seres
humanos. Se hace necesaria unareflexion.

Atrés quedaron los afios en que las areas de recursos humanos se dedicaban
solo a temas operativos y transaccionales, relacionados con la administracion de
personas y prestacion de servicios al interior de las empresas. Hoy, los directivos
de las compafias requieren algo bien diferente e innovador. Esperan apoyo
estratégico a la organizacion mediante la seleccion de colaboradores que
compartan sus mismos valores y estén comprometidos con la mision, vision y €

suefio de la organizacion.



[tem 8 FSi |FNo |%Si | %No

¢Se redliza Trabgo mancomunado por parte del | 19 19 50 50

talento humano de la organizacion?

Fuente: Gonzalez (2018)
Nuevamente la mitad de los encuestados (50%) sefidla que se realiza Trabajo

mancomunado por parte del talento humano de la organizacion. Cuando se trabaja
en equipo, 1os esfuerzos de |os miembros se potencian, disminuyendo e tiempo de
accion y aumentando la eficacia de los resultados Esta forma de trabgjar, en la
gue todos los participantes son responsables de las metas, es la méas asertiva para
cualquier tipo de organizacién. Esto no sdlo porque es mas facil cumplir con los
objetivos; sino también porque es la mejor manera de retener talento y fomentar
un clima laboral envidiable. No importa € giro ni € tamafio de tu empresa,
puedes implementar esta estrategia exitosamente.

1. Construye confianza. La confianza es el elemento principal del trabajo en
equipo. Impulsa un ambiente donde todos los participantes conozcan las
habilidades de los demas, entiendan sus roles y sepan como ayudarse mutuamente

2. Establece objetivos comunes. Para que tus empleados trabajen en equipo
deben perseguir las mismas metas. Por ello, es importante que comuniques la
mision de la empresa de manera uniforme y que definas como cada miembro y
departamento puede contribuir acumplirla

3. Crea un sentido de pertenencia. Los seres humanos necesitamos sentirnos
parte de algo; por eso, € factor més poderoso en la creacion de equipos es €
desarrollo de una identidad comin. Define qué identifica a tus equipos, fija
valores y haz que cada miembro esté consciente de su impacto en € equipo

4. Involucra atu gente en las decisiones. Nada afecta més un trabajo en equipo
que & hecho de que las decisiones sean tomadas por un lider autocrata. Para
evitarlo, impulsa la generacion de ideas, abre tu mente y motiva a cada empleado
a compartir su opinion. Si tienes esta retroaimentacion, sera méas fécil
implementar cualquier cambio o estrategia.

5. Haz que haya un entendimiento entre las partes. Es muy facil criticar o
subestimar e trabajo de los demés cuando uno no lo conoce o0 no lo ha gecutado.

Para crear empatia entre tus trabajadores, realiza gjercicios de rotacién entre areas.



Asi cada miembro sabra en qué consiste la labor del otro y cdmo puede contribuir
ahacerlo mgor.

6. Motiva la responsabilidad y € compromiso mutuo. Cuando una persona es
parte de un equipo, sabe que los logros o fracasos son responsabilidad de todos y
cada uno de los miembros. No fomentes la mentalidad de “éste no es mi
problema”; haz que los problemas y los aciertos sean compartidos

7. Impulsa la comunicacion. La Unica manera de que todos los miembros
trabgjen como una orquesta es que existan los canales de comunicacion
adecuados. Los verdaderos equipos se escuchan y retroalimentan. Estan
dispuestos a cambiar de opinién y a crear estrategias en conjunto.

8. Aprovecha la diversidad. Un equipo de trabajo homogéneo puede operar
con eficiencia pero sin mucha innovacion. Al momento de crear tus equipos
procura que haya personalidades e intereses distintos, pero que se compartan
valores y un compromiso con laempresa

9. Celebra los éxitos grupales. Aungue es importante también reconocer €l
trabajo individual, es clave que las recompensas se den por resultados en equipo.
Cuando algo sale bien, reline a todos los implicados y agradéceles su trabgo.
Procura destacar € papel de cada uno, pero celebrar el resultado grupal

10. Sé un lider. Todo equipo de trabajo necesita un lider que guie y relina los
esfuerzos individuales. No te “laves las manos” y sé parte del equipo. Como lider
tendréds que llegar a consensos y tomar decisiones, con base en las ideas y

opiniones de tu equipo.



item 9

FS

FNo

%S

%No

¢Se perciben acuerdos entre los diversos sectores

de la organizacion?

10

28

26.32

73,68

Fuente: Gonzalez (2018)

Un setenta y tres coma sesenta y ocho (73,68%) de los encuestados percibe

acuerdos entre los diversos sectores de la organizacion. Al interior de las

organizaciones de diversa naturaleza (empresas, instituciones publicas, ONGs,

organizaciones de base, redes sociales y productivas), es critico € adecuado

manejo de los grupos humanos y |as relaciones interpersonales a fin de evitar

deterioro del clima organizacional y €l trabao en equipo, que finalmente afecta el

logro de los objetivos institucionales.

Se trata de contribuir a armonizar las dindmicas grupales y e trabajo en

equipo, con € fin de mejorar su desempefio e interaccion, asi como a la toma de

decisiones estratégicas de manera eficiente



tem 10 FSi |FNo |%Si | %No

¢Se perciben actitudes proactivas en e talento | 10 28 26.32 | 73,68

humano de la organizacién?

Fuente: Gonzalez (2018)

El setenta y tres coma sesenta y ocho (73,68%) de la muestra sefiala que no
perciben actitudes proactivas en e taento humano de la organizacién. La
proactividad es una actitud en la que una persona asume €l control absoluto de su
conducta de forma activa. Significa tomar la iniciativa, anticiparse a los hechos,
ser responsable por o que suceday decidir en cada momento.

Una persona proactiva es capaz de reaccionar ante cualquier circunstancia
Pero ser proactivo no significa ni actuar con rapidez ni de forma desorganizada,
no es solo llevarse por los impulsos. Un individuo proactivo no se queja s en €
trabgjo las cosas no van como espera, Sino que trabaja para conseguir |os objetivos
y genera cambios constructivos en la organizacion.

Las personas proactivas en la empresa se conocen por: tener creatividad,
Transformar las ideas en acciones, Actuar, no esperar a ver qué pasa, Buscar
nuevas oportunidades, Crear cambios positivos, Anticipar, prevenir y resolver
problemas, Actuar de forma diferente en funcion de como deban hacerlo, Estar
orientadas a resultados, Perseverar, no rendirse, Ser flexibles, Ser responsables de
sus actos, Ser libres de su propia conducta, Ser positivos, No limitarse a cumplir
Ordenes o desempefiar sus funciones sin mas.

Un lider proactivo es una persona con iniciativa, positivismo, empatia,
capacidad de motivacion y automotivacion, comunicacion, firmeza, asertividad,
cordiaidad y educacién, capacidad de innovacién y creatividad, vision de futuro,
responsabilidad de sus actos y otras cualidades positivas. Ademas, es una persona
que hace las cosas bien y da gemplo. No compite, colabora con los demas para

conseguir |os objetivos empresariales.



CAPITULOV
5.1. PROPUESTA

La gestion participativa exige un cambio de précticas tanto en e supervisor
como en € trabgador, donde € primero asume actitudes de orientacion y
facilitacion de su equipo a cargo y € segundo pasa a ser un sujeto activo de la
gestion. Esta se considera la forma de administrar que organiza el trabgjo
aumentando tanto la competitividad como la capacidad de influir de los
trabajadores en las decisiones, se funda en relaciones laborales de colaboracion,
confianza, responsabilidad, lealtad y compromiso con las metas propuestas en la
empresa, en todos |os niveles de |a estructura organizacional .

Este estudio que enfatiza la gestion participativa se fundamenta basicamente
en que la participacion del talento humano, requiere especial atencion parael éxito
de toda empresa, es preciso recordar que las empresas dependen para su actividad,
evolucion y logros de objetivos, primordialmente del elemento humano con que
cuenta. Plantean Werther y Davis. (2002) que hoy en dia las empresas identifican
gue los recursos humanos son € activo méas importante y la base cierta de la
ventaja competitiva en un plan de desarrollo estratégico. (Pag.159).

En tal direccién, se podra decir que; un adecuado sistema de sugerencias
constituye uno de los medios més eficientes paralograr la mejora continua, ya que
no solamente eleva la motivacion del personal, sino que ademas da lugar a un
mayor compromiso e implicacion de este. No cabe duda de que las empresas que
lo hacen suyo han conseguido sustanciales disminuciones de costos, mejoras en
los niveles de productividad y calidad, mayores niveles de satisfaccion de los
clientes, mayor rentabilidad y meor seguridad laboral entre otros. El
mejoramiento continuo parte de una planificacion en la cual se determinan los
objetivos de la empresa y 10 que es posible que € cliente espere del producto o
servicio que se le ofrece, ademas de determinar e como se haran las cosas para el
alcance de los objetivos que se hayan propuestos. AsSimismo para proporcionar
una estructura para las actividades de mejora, la direccién debe definir y realizar
un proceso parala mejora continua que pueda aplicarse ala prestacion del servicio
y apoyo de los procesos y las actividades.



Actuamente se le concede cada vez una mayor importancia a la participacion
de todos los elementos que integran un grupo o equipo de trabgjo, en la toma de
decisiones, no porque se haya prescindido totalmente de la toma de decisiones
hecha exclusivamente por € lider del grupo (gerente, jefe, supervisor, etc,) sino
porque hay ocasiones en que se debe aprovechar el conocimiento y la experiencia
de un mayor nimero de personas, paratomar mejores decisiones.

Ademas, cuando la gente participa en la toma de la decision, se siente mas
comprometida a lograr los resultados deseados, convirtiéndose en un poderoso
motivador para los trabajadores e que se les tome en cuenta en e momento de
decidir.

Hoy en dia redizar bien € trabgjo no es suficiente para € éxito de los
proyectos empresariales por 10 que no podemos olvidarnos de la influencia de la
“inteligencia emocional”; es decir, de adoptar una actitud abierta y responsable de
cooperacion y adaptarla alas normas y modos de trabgjar de nuestra entidad.

La manera mas adecuada de proceder a la hora de tomar decisiones en una
compafiia es analizar la situacion desde todos los puntos de vista posibles.
Después es necesario actuar con seguridad y conviccion. Independientemente
también de cud sea nuestra posicién en la empresa, podemos solicitar la
cooperacion de los demas, y agradecer sus idess.

Hay que saber lo que puede rendir cada empleado, cuéles son las obligaciones
gue tiene y exigirle que las cumpla, pero siempre con educacion y asertividad,
conductas que indican seguridad en nuestra capacidad de liderazgo y confianza en
las competencias de |os demés.

Tanto la toma de decisiones como la organizacion laboral se asientan en la
facultad de delegar. No se trata de dar mas trabajo o responsabilidad a los
subordinados, sino mejor trabajo, con € fin de que todos nos centremos en lo que
es valioso para la empresa. La delegacion evidencia € éxito directivo s va
acompafiada de un buen criterio de seleccién, formacion y refuerzo.

Es importante que en nuestra organizacion los objetivos empresariales y
departamental es estén bien concretados y definidos, con una doble finalidad:

Optimizar 10s recursos disponibles



Solucionar, de unamaneraintegraday eficaz, |os problemas reales que puedan
generarse

La necesidad de la comunicacion entre todos los interlocutores para la
consecucion de los objetivos establecidos, con mayor motivo en empresas del
ramo de la transmision de la informacion. Todo ello acompafiado de una eficaz
coordinacion y de un riguroso método de procedimiento de trabajo, que refuerzan
notablemente la implicacion y € compromiso del persona para cumplir con los
plazos acordados.

El nimero de integrantes en ese proceso de toma de decision, asi como €
grado de informacién que disponemos en cada momento y las posibilidades que
proporciona cada el eccion son el ementos muy atener en cuenta.

Todos hemos “sufrido” en mas de una ocasion las consecuencias de decisiones
ajenas y sabemos que es facil “descubrir” cuando son erréneas y que es mas
sencillo incluso admitir la equivocaciéon cuando no hemos sido participes de ella
También sabemos que nos resulta mucho més sencillo sentirnos comodos cuando
si hemos sido participes del proceso de toma de decision y es mas, frases como “si
me parece bien, pero me lo podias haber consultado antes” son cotidianas.

Al trasladar esta situacion al mundo de la empresay en € contexto actual, se
hace especialmente importante la participacién de los empleados. Es muy rara una
decision que pueda tomar una organizacion y gque no afecte de una u otraformaa
la dinamica cotidiana de los empleados. Da igual s se tratan de decisiones
estratégicas 0 puntuales, si afectan a toda la plantilla 0 a unos cuantos o s
suponen un cambio radical o una modificacién nimia de los procesos internos.
Absolutamente todas las decisiones tienen un impacto sobre e futuro de la
organizacion y sobre los integrantes de la misma, por |o que es conveniente evitar
esa situacion de descontento que casi siempre provocan las decisiones impuestas.

Por su parte, algunas empresas estan acostumbradas a los gerentes que no
cuentan con nadie y no trasmiten ninguna informacion. Sin embargo, son muy
raras las sSituaciones en las que este tipo de politicas pueden funcionar
adecuadamente. Por lo general, las organizaciones en las que un solo individuo
toma | as decisiones de forma compl etamente autdbnoma se benefician de la rapidez

en latoma de decisiones. El problema de las decisiones individuales reside en que



no siempre se dispone de una vision global de la situacion, de toda lainformacion
necesaria para que la aternativa elegida sea la mas beneficiosa y, 1o que es més
complicado, la responsabilidad de la gjecucion recae sobre otras personas por 10
que, en caso de producirse un falo en las previsiones, la responsabilidad del
fracaso no recae sobre el responsable de la decision, sino sobre el empleado que la
ha g ecutado.

Una buena opcion frente a esta situacion se encuentra en establecer un
pequefio intervalo de consultas, donde el responsable de tomar la decision recaba
nueva informacion, tantea a sus empleados, les invita a proporcionar ideas o
nuevas orientaciones, asume que la responsabilidad es suya pero fomenta la
participacion -siempre teniendo presentes cuales son los objetivos marcados-, y
por ultimo, comparte con todos su decision. Al igual que en el caso anterior, este
proceso de toma de decisiones aporta muchisima flexibilidad pero a diferencia del
anterior, minimiza la posibilidad de error y no trasada a los empleados la
percepcién de que ellos no cuentan.

Frente a los dos modelos anteriores, podemos encontrarnos con una tercera
via. En este caso e responsable de la toma de decisiones reunird a todos los
implicados en este proceso de toma de decisién, expondra los motivos que
impulsan a intervenir y conjuntamente con su equipo definiran los objetivos. Una
vez hecho esto, entre todos trazardn las estrategias y reasignaran la
responsabilidad y compromisos que cada uno debe asumir en la nueva situacion.
Esta situacion es laideal parala mayor parte de las empresas y ante situaciones de
fuertes cambios ya que nos permite recopilar toda la informacion necesaria a
tiempo que ofrece la oportunidad de decidir a cada implicado. A pesar de ser un
sistema de toma de decisiones bastante lento, es uno de |os mas adecuados cuando
el volumen de informacion a mangjar es muy elevado ya que cada responsable de
area ofreceraunavision de larealidad y por tanto, la nueva orientacion tendra una
percepcién més completa de 1o que realmente esté ocurriendo en € mercado.

El hecho de implicar a sus empleados en el proceso de toma de decisiones de
la organizacion es fundamental para el éxito de la organizacion. Por |o generd, los
empleadores se quejan de la fata de eficienciay rendimiento de los trabajadores.

¢Se ha preguntado por qué es esto asi?, ¢se ha planteado que ellos no rinden



porque no se identifican con la direccion que les han dicho que deben tomar?, ¢ha
pensado que quizé es necesario que usted se plantee cOmo reaccionaria ante esas
decisiones impuestas?. Esta decision es suya... y si acierta quiza sea la Gltima que
tenga que tomar en solitario.

Las ventgjas son:

Unamayor concentracion de conocimientos, experiencias e informacion.

Una mayor variedad de puntos de vista.

Sefacilitala aceptacion de la solucion final.

Se reducen |os problemas de comunicacion.

Las desventgjas:

Lapresion social que se genera.

El predominio que gjercen los lideres informales del grupo sobre los demés.

Los propdsitos ocultos, que muchas veces influyen en las opiniones. intereses
personales, politicos, etc.

La manipulacion del compromiso, con la finalidad de llegar a una decision
mas rgpidamente.

Puntos a considerar paralograr unatoma de decisiones exitosa:

Redlizar reuniones semanales o bisemanales para mantenerse informados
sobre los avances y problemas que se presenten.

Durante las reuniones adoptar un enfoque para €l diagnéstico de la solucién de
los problemas.

Desarrollo de la solucion, sin una intervencion dominante del lider del grupo
que debe adoptar una posicion més de apoyo que de intervencién activa, dejando
gue el grupo sugieray proponga, sin inmiscuirse directamente en |os debates.

Discusion de lasolucion final.

Retroalimentacion. Después de que se haya escogido e implantado una
solucion, € lider del grupo debe estar retroaimentando a mismo, sobre los
avances, éxitos o fallas que se presenten.

Sugerencias para decidir la conveniencia de tomar la decisién en grupo o
individual mente para al canzar resultados acorde con larealidad y satisfactorios:

Factor tiempo

Laposibilidad de obtener soluciones satisfactorias



Disposicion a arriesgarse

Racionalizacion

Emplee e andlisis costo-beneficio

Evita las decisiones “al vapor”

Confié en los procedimientos establecidos

Consulte alos demas

Recuerde que nadie siempre tiene larazon

Estrategias paralatoma de decisiones:

Métodos cuantitativos y de control

Factores de mantenimiento en el trabgo

Técnica paraestimular € entusiasmo y desempefio

Liderazgo

La toma de decisiones debe estar orientada, por tanto, hacia la mejora
continua. La vida es cambio constante, y si se est4 habitualmente adaptado a €,
los conceptos de motivacion y de desafio personal continlan manteniendo su

vaor.

CONCLUSIONES

En los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando, se pueden
identificar tres aspectos que se destacan por su importancia: La globalizacion, €
permanente cambio del contexto y lavaloracion del conocimiento.

Las vigjas definiciones que usan € término Recurso Humano, se basan en la
concepcion de un hombre como un “sustituible” engranaje mas de la maquinaria
de produccion, en contraposicion a una concepcion de “indispensable” para lograr
el éxito de una organizacion.

Cuando se utiliza €l término Recurso Humano se esta catalogando a la persona
como un instrumento, sin tomar en consideracion gue éste es € capita principal,
el cua posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a
toda organizacién, por lo cual de ahora en adelante se utilizard €l término Taento

Humano.



La pérdida de capital 0 de equipamiento posee como Vias posibles de solucién
la cobertura de una prima de seguros o la obtencidn de un préstamo, pero para la
fuga del talento humano estas vias de solucion no son posibles de adoptar.

Toma afos reclutar, capacitar y desarrollar € persona necesario para la
conformacién de grupos de trabgjos competitivos, es por elo que las
organizaciones han comenzado a considerar a talento humano como su capital
mas importante y la correcta administracion de los mismos como una de sus tareas
mas decisivas. Sin embargo la administracion de este talento no es una tarea muy
sencilla.

Cada persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables y
entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos
son muy diversas. Si las organizaciones se componen de personas, € estudio de
las mismas constituye el elemento basico para estudiar a las organizaciones, y
particularmente la Administracion del Talento Humano.

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente
surgen en e mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada empresa;
con esto, cada uno de los componente de ella debe moldearse para gustarse
Optimamente a estos cambios.

Cada factor productivo debe trabgjar de manera eficaz en € logro de los
objetivos que estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a redlizar €
tratamiento del recurso humano como capital humano, es a este factor a quien
debe considerarse de real importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus
aptitudes al punto tal en que se encuentre como un factor capaz de valerse por si
mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose conforme con lo que
realiza’y con cOmo es reconocido.

La gestion que comienza a realizarse ahora ya no esta basada en elementos
como la tecnologia y la informacion; sino que “la clave de una gestion acertada
esta en la gente que en ella participa”. Lo que hoy se necesita es desprenderse del
temor que produce lo desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar
interiormente, innovar continuamente, entender la realidad, enfrentar el futuro,
entender la empresay nuestramision en ella.



Una herramienta indispensable para enfrentar este desafio es la Gestién por
Competencias; tal herramienta profundiza en el desarrollo e involucramiento del
Capita Humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de excelencia las
competencias de cada uno de los individuos envueltos en el que hacer de la
empresa.

La Gestion por Competencias pasa a transformarse en un canal continuo de
comunicacion entre los trabgjadores y la empresa; es ahora cuando la empresa
comienza a involucrar las necesidades y deseos de sus trabajadores con € fin de
ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo personal capaz de enriquecer la
personalidad de cada trabajador.

De dli la Importancia de la Retencion de persona. Si un talento clave se va,
sin duda, la organizacion va a tambalear, pues no es facil encontrar un reemplazo
inmediato para aguel que es considerado talentoso. Si esta persona generaba
rentabilidad y hacia que el negocio fluyera, su ausencia, sin duda, va a dificultar a
la empresa en sus objetivos de rentabilidad. ES por eso que se tienen que tener
identificados.

Los cambios ocurridos en e entorno empresaria de los Ultimos afios, han
provocado un giro en la forma en que las compafiias contemplan |os recursos
humanos. Dicha area, ya no solo centra sus actividades en € pago de ndminas o la
seleccion de personal, sino que, hoy més que nunca, la nueva preocupacion de las
empresas se centra en la gestion de sus activos mas valiosos. |0s trabajadores. El
conocimiento que éstos poseen, constituye e activo mas dificil de gestionar y
retener. Es en este punto que ser capaces de motivar a un nimero de empleados es
un aspecto estratégico de gran importancia, ademas de ser la forma mas eficiente

detratar de retener e talento y de alcanzar |os objetivos de la empresa.
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