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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general, generar un modelo gerencial integral
para el fortalecimiento del desempefio del talento humano en el Departamento de
administracion de la UNELLEZ VIPI. Se enmarco en un proyecto de aplicacion;
fundamentado en la investigacion cuantitativa, sustentada en una investigacion de
campo, nivel descriptivo y disefio no experimental. La poblacién estuvo conformada
por veinte (20) sujetos del departamento administrativo de la mencionada institucion;
la técnica usada fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos el
cuestionario, estructurado por veinte (20) items con cinco alternativas de respuestas
(5) Siempre (S), (4) Casi siempre (CS), (3) A veces, (2) Casi nunca (CN) y (1)
Nunca (N); las cuales se midieron a través del método de escala de Likert. La validez
del instrumento se realiz6 a traves del juicio de tres (3) expertos y la confiabilidad
por el método estadistico Alpha de Cronbach obteniendo un resultado de 0.96, esto
indica que es altamente confiable, se analizaron los datos a través de la estadistica
descriptiva porcentual. Se concluyd que en el mencionado departamento no se aplican
estrategias gerenciales para incentivar al talento humano, como tampoco tacticas
inmersas en las funciones gerenciales, desconocen la mision y vision de la institucion
donde laboran; sin embargo, las normas o reglas internas de la institucion que
orientan el desempefio laboral son claramente conocidas por dicho personal, todos
poseen perfil profesional acorde con el cargo que desempefian. Esto significa un
apoyo util a la Institucion

Palabras clave: Modelo gerencial integral, competencias laborales, planeacion
estratégica.
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ABSTRACT

The main objective of the research was to generate an integral management model to
strengthen the performance of human talent in the Administration Department of the
UNELLEZ VIPI. It was framed in an application project; based on quantitative
research, based on field research, descriptive level and non-experimental design.

The population was conformed by twenty (20) subjects of the administrative
department of the mentioned institution; the technique used was the survey and the
data collection instrument the questionnaire, structured by twenty (20) items with five
alternative answers (5) Always (S), (4) Almost always (CS), (3) Sometimes. (2)
Almost never (CN) and (1) Never (N); which were measured through the Likert scale
method. The validity of the instrument was made through the judgment of three (3)
experts and the reliability by the Cronbach's Alpha method, obtaining a result of 0.95,
this indicates that it is highly reliable, the data were analyzed through the percentage
descriptive statistics. It was concluded that in the aforementioned department
management strategies are not applied to encourage human talent, nor are tactics
immersed in managerial functions, they are unaware of the mission and vision of the
institution where they work; However, the rules or internal rules of the institution that
guide the work performance are clearly known by said personnel, all have a
professional profile in accordance with the position they perform. This means a useful
support to the Institution.

Keywords: Integral management model, labor competencies, strategic planning.



INTRODUCCION

La conducta humana, es el modo de conducirse una persona en relacion con los
demas, apoyadas en valores morales, sociales y culturales de una sociedad
determinada. Es asi, que el individuo esta conformado para vivir en sociedad
relaciones; con la finalidad de complementarse y satisfacer necesidades.; las cuales
son de caracter fisico, emocional, intelectual, social y religioso. Ademas, la
inteligencia y la voluntad del hombre juegan un papel determinante en el nivel de
control sobre actitudinal. En consecuencia, estos comportamientos presentan
determinadas caracteristicas en relacion con el desarrollo de la personalidad y las
relaciones humanas; cada ser presenta unas caracteristicas propias que le permiten
canalizar las relaciones humanas y sociales, estas caracteristicas pueden utilizarse en
forma positiva o negativa produciendo relaciones humanas diferentes y opuestas.

Desde esta perspectiva, se destaca que el hombre desde la antigiedad, esta
adaptado a socializar en comunidades o grupos, y para ello, a través del tiempo ha
disefiado y perfeccionado modelos y sistemas para poder llevar a cabo la gerencia de
sus procesos vitales. De hecho las sociedades primitivas estuvieron obligadas a
administrar los procesos mas cotidianos de la vida. Sin embargo con la llegada de la
revolucién industrial el hombre se ve obligado a perfeccionar los procesos de control
y planificacion de actividades productivas, lo cual da origen a la gerencia moderna.

De alli, que esta investigacion centr6 el objetivo general en generar un modelo
gerencial integral para el fortalecimiento del desempefio del talento humano en el
Departamento de administracion de la UNELLEZ VIPI, fundamentado en los 7
habitos de la gente altamente efectiva de Covey (1997), tiene como proposito el
fortalecimiento del desempefio del talento humano para desarrollar un proceso
gerencial que se califique dentro de los niveles de excelencia.

En ese sentido, el estudio se estructurd en cinco (5) capitulos. El capitulo I,
contiene el planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion, la
justificacién y los alcances. El capitulo 11, comprende el marco teérico en el que se

desataca la busqueda informativa sobre los antecedentes relacionados con la



investigacion, las bases tedricas, legales; asi como la operacionalizacion de las
variables.

Seguidamente en el capitulo 111, se introduce todo lo relacionado con el marco
metodologico, indicando el tipo y disefio de la investigacion, la poblacién, muestra,
técnica e instrumento de recoleccion de datos, la validez, confiabilidad del
instrumento y la técnica para el analisis de los datos. En el Capitulo 1V, se desarrolla
el anélisis de la investigacion mediante las tablas que detallan los resultados del
instrumento aplicado. Es importante destacar, que en el Capitulo V, se presenta el
Modelo Gerencial Integral para el Fortalecimiento del Desempefio del Talento
Humano en el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI: en el mismo,
se incluye la presentacion, fundamento teorica, factibilidad, los objetivos; general y
especificos, la justificacion, asi como la estructura del mencionado plan, evaluacién y
analisis para conocer el impacto generado. Por altimo, las referencias bibliogréaficas y

los anexos respectivos; los cuales, fundamentan la investigacion.



CAPITULOI

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente, en la sociedad del conocimiento y especialmente en el desarrollo de
la administracion moderna, la capacitacion puede ser entendida como uno de los
procesos de talento humano que facilita adquirir y perfeccionar habilidades,
destrezas, actitudes y conocimientos con respecto a actividades laborales, desarrollo
de su labor, las oportunidades de crecimiento dentro y fuera de la organizacion para el
mejoramiento de la calidad de vida. En ese sentido, En este sentido, Mello (2010),
proponen que:

Todo proceso de educacidon, entrenamiento y capacitacion profesional, asi
como el desarrollo tecnoldgico no es efectivo si no va acompafiado
por el crecimiento intelectual y cultural. Esto corresponde a una
formacion integral en la organizacion y de alto impacto en la
productividad de la empresa (P.211).

En tal sentido, uno de los mecanismos que se emplean en la actualidad con estos
fines, se refiere a la formacidén basada en competencias. Parafraseando a Pardo
(2007), puede entenderse como un proceso abierto y flexible de desarrollo de las
competencias laborales identificadas, a fin de desarrollar en los participantes,
capacidades para integrarse en la sociedad como ciudadanos y como trabajadores. La
formacion orientada a generar competencia con referentes claros en normas
existentes, tendra mas eficiencia e impacto que aquella desvinculada de las
necesidades del sector empresarial

En este orden de ideas, Pardo (2007), sefiala que:

El proceso de desarrollo de talento humano es obra de un continuo que
parte de la evaluacién del desempefio la cual permite gerenciar, dirigir
y supervisar el equipo de trabajo, en el cual se pretende identificar el
desarrollo personal y profesional de los colaboradores, las necesidades
de mejoramiento permanente y el aprovechamiento eficiente de los
recursos humanos (p.129).



Desde esta perspectiva se comprende la importancia que posee el talento humano
en la formacion de los nuevos profesionales que requiere el pais y por ende la
necesidad de generar un modelo gerencial para el fortalecimiento del desempefio del
talento humano en la UNELLEZ San Carlos, estado Cojedes; en aras del
cumplimiento de su mision de buscar y aplicar el conocimiento avanzando en pro de
la formacién integral de hombres y mujeres, tomando en consideracién sus intereses
personales, los intereses de la comunidad local y regional y los intereses de la Nacion,
de una forma solidaria con la consolidacion y equilibrio de los espacios del hombre
con la naturaleza, a objeto de contribuir con el desarrollo y transformacion de las
realidades del pais;

Asi como su vision de convertirse en una institucion de referencia nacional para el
desarrollo sustentable, generadora de reflexiones y conocimientos avanzados que
resulten Utiles para la integracion de la Nacion, brindando oportunidades de estudio a
las masas sin exclusion de ninguna indole y que contribuya a la consolidacion
intelectual y espiritual del Pueblo Soberano.

Pues tal como lo sefiala Pardo (ob, cit):

Para implicar a las personas en la organizacién, no basta con movilizar
sus recursos intelectuales, fisicos o de interrelacion, esperando
incrementos de productividad, lo que se requiere es comprometer a las
personas como sujetos de su personalidad en relacion con el trabajo y
la organizacion (p. 130).

En tal sentido, la gestion del talento humano para el fortalecimiento del
desempefio apunta a configurarse como el proceso administrativo de insercion del
trabajador, en funcion de las competencias individuales de cada persona, para la
consecucion de los objetivos organizacionales, respetando las etapas de planificacion,
ejecucioén y control, bajo los principios de identidad, cultura y filosofia colectiva. En
este punto, las organizaciones educativas no estan separadas de esta categorizacion, al

contrario, se encuentran determinadas por ella.



En este orden de ideas, se observa que el Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI, posee una perspectiva limitada del potencial del talento humano
que dirige, debido a que se desconocen las debilidades y fortalezas de forma clara y
precisa. En tal sentido, estos aspectos producen consecuencias negativas en los
trabajadores, tales como la falta de motivacion para efectuar sus labores cotidianas y
para comprometerse con la institucion. Asimismo, debido a la relacion directa de la
planificacion de carrera con la promocién y desarrollo del trabajador dentro de la
organizacion, la ausencia o aplicacion incompleta de una evaluacion del desempefio
puede privar a un trabajador de superarse, manteniéndose estancado en un cargo, sin
la posibilidad de avanzar, aun cuando posea el potencial necesario para asumir
funciones y responsabilidades adicionales a las que desempenia.

De igual modo, esta situacién coloca en desventaja a los trabajadores en cuanto a
las actividades de capacitacion; motivado a que si desconocen las debilidades que
poseen, dificilmente se podran planificar actividades que permitan minimizarlas y de
esta manera procurar mejoras en el desempefio; ademas, si no se determinan sus
fortalezas, tampoco seria posible enfatizar en la capacitacion y estimulo necesarios
para afianzarlas ain mas.

En atencion a las circunstancias antes descritas, se plantea la presente
investigacion referida a un modelo gerencial integral para el fortalecimiento del
desempefio del talento humano en la UNELLEZ San Carlos, estado Cojedes. En este
sentido, se plantean las siguientes interrogantes:

¢Cual es la situacion actual del Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI, en cuanto al desempefio del talento humano?

¢Cudl es la factibilidad para la implementacion de un modelo gerencial integral
que permita el fortalecimiento del Departamento de Administracion de la UNELLEZ
VIPI, en cuanto al desempefio del talento humano?

¢Qué estrategias debe contener el modelo gerencial integral para el
fortalecimiento del Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, en

cuanto al desempefio del talento humano?



¢Cémo se aplicara el modelo gerencial integral para el fortalecimiento del
Departamento de Administracion de la UNELLEZVIPI, en cuanto al desempefio del
talento humano?

¢Qué beneficios aportara la implementacion del modelo gerencial integral para el
fortalecimiento del Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, en
cuanto al desempefio del talento humano?

1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Generar un modelo gerencial integral para el fortalecimiento del desempefio del
talento humano en el Departamento de administraciéon de la UNELLEZ VIPI

1.2.2 Objetivos Especificos

-Diagnosticar la situacion actual del Departamento de Administracion de la
UNELLEZVIPI, en cuanto al desemperio del talento humano.

-Determinar la factibilidad para la implementacion de un modelo gerencial
integral que permita el fortalecimiento del Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI, en cuanto al desempefio del talento humano

-Disefar las estrategias para el modelo gerencial integral que permitan el
fortalecimiento del Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, en
cuanto al desempefio del talento humano.

-Implementar el modelo gerencial integral generado para el fortalecimiento del
Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, en cuanto al desempefio del
talento humano.

-Evaluar el modelo gerencial integral aplicado en el Departamento de
Administracion de la UNELLEZVIPI, en cuanto al desempefio del talento humano.
1.3 Justificacion de la Investigacion

El estudio sobre modelo gerencial integral para el fortalecimiento del desempefio
del talento humano en el Departamento de administracion de la UNELLEZ VIPI; se
ubica de acuerdo al Plan General de Investigacion de la UNELLEZ (2008-2012), en
el area de ciencias econdmicas y sociales, y en la linea de investigacion gerencia

general. Desde una perspectiva general, el estudio es de interés para el personal



administrativo que labora en la mencionada Institucion; debido a que a ellos estan
dirigidos los objetivos a cumplir.

Ademas, esta investigacion ofrece la posibilidad de verificar la presencia o
carencia de desarrollo del talento humano a través de la deteccion de necesidades,
apoyando los esfuerzos actuales por lograr un capital humano que enfoque
estratégicamente la gestion operativa y funcional dentro de la Institucién; por cuanto,
es relevante contar con un perfil dotado de competencias psicologicas suficientes para
enfrentar exitosamente las metas fijadas.

El precitado estudio posee una relevancia social; por cuanto pretende mejorar las
actitudes personales tales como: la conciencia emocional, autorregulacion,
motivacién, entre otras; las actitudes sociales: empatia, habilidad social,
desempefiadas por los mencionados empleados, adiestrandolos para desarrollar su
trabajo de forma eficiente y eficaz, ofreciéndoles conocimientos, destrezas y
habilidades actualizadas sobre la labor que realizan. De forma tal, que le permita
cumplir en un momento determinado con las tareas y funciones a su cargo; por
cuanto, obtendran nuevos conocimientos para desempefiarse laboralmente y como
participantes en la sociedad.

Desde el punto de vista metodologico, generara un instrumento de recoleccion de
informacién en el que se obtendran datos concernientes al desempefio del personal
administrativo; el cual, servird de guia a futuros investigadores. Ademas, es
importante desde la dptica laboral; por cuanto permitira identificar los factores que
influyen en las percepciones que el trabajador posee de las estructuras y procesos que
ocurren en el medio laboral, a fin de lograr un mayor compromiso para ofrecer un
desempefio de calidad y excelencia. Cabe destacar que la presente investigacion
representara un aporte cientifico, debido a que puede servir de marco referencial para
otros investigadores interesados en profundizar en esta area de estudio.

1.4. Alcances de la Investigacion

El alcance de la presente investigacion comprende diferentes puntos de vista, con

la finalidad de profundizar en el contenido del mismo. De tal manera que se establece

un alcance de contenido, el cual permite hacer el analisis tedrico y empirico de las



variables reales que se presentan en el objetivo de la investigacién. Ademas, es
imprescindible ubicar la investigacion en un plano poblacional en el que es factible
la busqueda y recoleccion de informacion; es por ello, que la presente investigacion
se realiza en la UNELLEZ San Carlos, estado Cojedes; teniendo como objeto de
estudio al personal que labora en el Departamento de Administracion de la
mencionada institucion.

Desde el punto de vista temporal, el estudio abarca el afio 2018. Es importante
destacar, que esta investigacién posee un alcance de tipo metodoldgico; el cual
permite la efectividad del proceso de indagacién; es por ello, que se desarrolla a
través de cinco fases a saber: la exploracion, para plantear la problematica; la
descripcion, realizada con el objeto de evidenciar los aspectos que conforman el
departamento administrativo en relacion al desempefio del talento humano, la
recoleccion de la informacién, el analisis donde se interpretaran los resultados
obtenidos de los instrumentos aplicados y por ultimo el modelo gerencial integral
para el fortalecimiento del desempefio del talento humano en la UNELLEZ San

Carlos, estado Cojedes.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

El estudio sobre un modelo gerencial integral para el fortalecimiento del
desempefio del talento humano en el Departamento de administracion de la
UNELLEZ VIPI, ha sido de interés para diversos autores a nivel nacional e
internacional. En ese sentido, se presentan algunos antecedentes que demuestran la
vigencia del tema y la necesidad de enfocarlo.

Rivero (2014), realiz6é una investigacion titulada “Clima Organizacional y su
Influencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Area Administrativa de
la Zona Educativa del estado Carabobo”. El objetivo general fue conocer el clima
organizacional y cémo influye en los trabajadores del &rea administrativa
especificamente en el Departamento de Coordinacion de Personal de la Zona
Educativa del estado Carabobo. La metodologia utilizada se fundament6 en una
investigacion de tipo descriptiva con disefio no experimental de campo y
transaccional, se estudio una poblacion de veinticinco (25) sujetos. Concluy6 que las
condiciones laborales no son favorables, lo que afecta significativamente el
desempefio laboral de los mencionados trabajadores.

Este estudio se relaciona con la investigacion; debido a que enfatiza el tema
sobre el desempefio laboral del talento humano; en el cual, se detectd que las
condiciones laborales no son favorable y afecta el ambiente de trabajo. Es por ello,
que en la presente investigacion se plantea el modelo gerencial para fortalecer el
desempetio del talento humano en la Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat” de
San Carlos, Estado Cojedes.

Igualmente, Figuera (2014), desarrolld una investigacion titulada Propuesta de un
Modelo de Gestion de Recursos Humanos para potenciar el comportamiento
organizacional en la Unidad Educativa “Batalla de Vigirima” en Valencia estado

Carabobo. Tesis de Maestria para optar al titulo de Magister en Gerencia Avanzada



10

en Educacion Universidad de Carabobo. La misma tuvo como objetivo general
proponer un modelo de gestion de recursos humanos para potenciar el
comportamiento organizacional en la mencionada institucion. El estudio se sustentd
en la Teoria de la Motivacion de Maslow, la Teoria del Liderazgo Transformacional y
la Teoria de las relaciones humanas. Fue un estudio de tipo proyectivo con disefio no
experimental de campo y nivel descriptivo en el que se estudidé una poblacion de
veinte (20) empleados. Se concluy6 que existe la necesidad de adoptar un modelo
para gestionar el recurso humano de la institucion asi como la aplicacion los
principios de la gerencia.

Es evidente, la relacion que existe entre el estudio realizado por Figuera (2014), y
la investigacion en proceso; debido a que se considera factor determinante al talento
humano con respecto a la calidad de vida laboral; fin que se pretende con la actual
propuesta, una vez logrado el fortalecimiento del desempefio.

En este mismo orden de ideas, Ledn (2015), en su trabajo titulado: “Formacion
Gerencial y Desarrollo del Talento Humano. Caso: RHODIA ACETOW Venezuela
C.A.”, fundamentada en una investigacion de campo y nivel descriptivo. Centr6 la
problemética en las carencias de la empresa en estudio; observandose alto indice de
estrés laboral, que limita el desarrollo efectivo del talento humano, un clima
organizacional tenso y conflictos internos, concluyendo que los aspectos gerenciales
y el talento humano constituyen elementos de sinergia que son compatibles y
amigables para el desarrollo de un modelo gerencial exitoso y que, adecuadamente
llevados, son capaces de activar la productividad, generar armonia y, sobre todo,
propiciar un 6ptimo ambiente de interaccion social y laboral.

Esta investigacion guarda relacion con el presente estudio; por cuanto, coinciden
en que dado que se esta en un entorno historico global modificado radicalmente y en
procesos acelerados de cambios dia a dia, que afectan a lo cotidiano e impactan a
todas las organizaciones; ademas, inciden fuertemente en los parametros en los que
se mueve cualquier tipo de gerencia; se requiere de un modelo gerencial con

metodologias de cambio y renovacion.
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Del mismo modo, Espin (2017), realizé una investigacion titulada Modelo para la
gestion del talento humano orientado al alto desempefio de los docentes y directivos
de la Universidad Nacional de Chimborazo en La Habana Cuba. Tesis Doctoral
presentada en opcion del grado cientifico de Doctor en Ciencias Econdmicas. El
objetivo general de la presente investigacion es disefiar un modelo de gestion del
talento humano orientado al alto desempefio de los docentes y directivos de la
Universidad Nacional de Chimborazo. Durante la investigacion se utilizaron
diferentes métodos y técnicas de investigacion.

Entre los métodos tedricos se utilizo el histdrico-légico para analizar la evolucion
historica del concepto de talento humano y los principales modelos propuestos para
su gestion; se emplearon también los métodos de analisis—sintesis e induccion-
deduccion, para identificar los elementos positivos de otros modelos e incorporarlos
en el modelo en construccion, asi como para la formulacion de definiciones sobre la
base de los antecedentes existentes en la tematica y el analisis de las opiniones
obtenidas en las entrevistas a informantes clave.

Los métodos empiricos se usaron en la recoleccion de datos necesarios para la
investigacion (revision documental, entrevistas a informantes claves, encuestas a
directivos de la UNACH, funcionarios del CES y docentes). Se emplearon también
métodos de la estadistica descriptiva (porcentajes) e inferencial (dentro de esta Gltima,
el Alfa de Cronbach para los andlisis de fiabilidad de las encuestas). Para la
construccion del modelo de gestion del talento humano se aplicd el método de
investigacion-accién participativa. En particular se utiliz6 como técnica la creacion
de un grupo de apoyo integrado por directivos y docentes de la UNACH, para unificar
criterios de actuacion, revisar sistematicamente el proceso seguido, reflexionar y
analizar las experiencias desarrolladas asi como determinar los componentes del
modelo.

Se concluye que la gestion del talento humano es un proceso estratégico, en tanto
pretende la mejor eleccion, educacion, organizacion y satisfaccion del factor humano,
estimulando el desarrollo de competencias especificas que tiendan a un alto

desemperfio de los docentes y directivos de las universidades. No existen referencias
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de la existencia de un modelo de gestion del talento humano que incorpore
indicadores para medir el alto desempefio de los docentes y directivos de una
universidad.

Como se evidencia, existe relacion con la investigacion en proceso, por cuanto se
pretende la evaluacion del desempefio del talento humano, a través de una
herramienta adecuada; con la finalidad de implementar normas y procedimientos que
permitan valorar el rendimiento y mejorar la productividad; tal como se pretende en
el presente estudio, fortaleciendo asi todos los procesos del Talento Humano,
permitiendo el flujo de la informacion para realizar revisiones y modificaciones
periddicas de los elementos que conforman dicho modelo.

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1. Modelo Gerencial

Es determinante que las organizaciones sean gerenciadas eficientemente, esto con
la finalidad de lograr los objetivos que se proponen; es por ello, que, la gerencia se
requiere en todas las instituciones tanto publicas como privadas; pues no podrian
existir o mejorar sus condiciones actuales sin una gerencia adecuada que las dirija.
Para Gonzalez (2008), la gerencia es definida como “El sistema que articula y
coordina el proceso administrativo de las organizaciones, con el propésito de alcanzar
sus objetivos de una manera eficaz y eficiente mediante la adecuada combinacion de
recursos materiales necesarios” (p. 21).

Por lo tanto tiene dentro de sus mdaltiples funciones, representar a la sociedad
frente a terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de planeamiento,
organizacion direccién y control a fin de lograr objetivos establecidos. En este
sentido, Sisk y Sverdlik (1999), expresan que gerencia significa “Cosas diferentes
para personas diferentes. Algunos lo identifican con funciones realizadas por
empresarios 0 gerentes, otros lo refieren a grupos particulares de personas. Para los
trabajadores; gerencia es sinénimo del ejercicio de autoridad sobre sus vidas de
trabajo” (p. 23).

De alli que, en muchos casos la gerencia cumple diversas funciones porque la

persona que desempeiia el rol de gerente tiene que desenvolverse como
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administrador, supervisor, delegador, entre otros. Por ello, la dificultad de establecer
una definicion concreta de ese término; sin embargo, permanentemente en toda
organizacion es indispensable la gerencia.

Para Chiavenato (2007) la formulacién de alternativas estratégicas o modelo
estratégico, es la cuarta fase de la planeacion estratégica. En esta etapa se formulan
las diversas y posibles alternativas estratégicas o medios que la empresa puede
adoptar para lograr los objetivos organizacionales propuestos, teniendo en cuenta las
condiciones internas y las condiciones externas de la empresa.

Un modelo gerencial es un plan viable en el cual los responsables de una
organizacion (empresa, institucion o una oficina gubernamental) establecen los cursos
de accion futura que la empresa puede adoptar para alcanzar sus objetivos globales.
Estos objetivos se plasman sobre un documento similar al que se conoce como plan
de accion, el cual prioriza las iniciativas mas importantes para alcanzar distintos
objetivos y metas. En tal sentido, todos los planes (de accion, operativo, estratégico,
etc.) de una empresa deben estar coordinados y ser coherentes entre si.
2.2.1.1. Estrategias Gerenciales

Las estrategias gerenciales son de gran importancia para cualquier empresa,
pequefia 0 grande. En las grandes empresas, suelen ser los altos niveles gerenciales
quienes se ocupan del tema estratégico; sin embargo, a medida que un individuo
asciende en la escala, tiene que ir pensando cada dia mas en forma estratégica La
gerencia es un cargo que ocupa el director de una organizacion o empresa lo cual
tiene dentro de sus multiples funciones, representar a la sociedad frente a terceros y
coordinar todos los recursos a través del proceso de planeamiento, organizacion,
direccidn, y control lo que se denomina procesos administrativos con el fin de lograr
objetivos establecidos.

Por lo tanto, toda empresa para lograr productividad en sus objetivos tiene que
trabajar en primer lugar con estrategias gerenciales, una de ellas y la de mayor
importancia es la planeacion estratégica, estos planes pueden ser a corto, mediano y
largo plazo, esto varia segun la amplitud y magnitud de la empresa. Cabe resaltar, lo

sefialado por Steinner (citado por Barazarte, 2013), la planificacion estratégica “es un
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proceso de evaluacién sistematica de la naturaleza de un negocio, definiendo los
objetivos a largo plazo, identificando metas y objetivos cuantitativos, desarrollando
estrategias para alcanzar dichos objetivos y localizando recursos para llevar a cabo
dichas estrategias” (p. 43). Tomando como referencia lo antes expuesto, la
planificacion estratégica es una herramienta Gtil que permite trabajar con eficacia y
eficiencia dos aspectos claves en una organizacion empresarial.

Se infiere al respecto que la planificacion estratégica es una poderosa herramienta
de diagndstico, anélisis, reflexion y toma de decisiones colectivas, en torno al
quehacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro las organizaciones e
instituciones y lograr el maximo de eficiencia y calidad de la prestacion del servicio.
Planificando se obtiene lo siguiente:

- Establecer la direccién a seguir por la empresa y sus unidades de negocio

- Examinar, analizar y discutir sobre las diferentes alternativas posibles.

- Facilita la posterior toma de decisiones

- Supone mayores beneficios y menores riesgos

Por su parte, Sallenave (2004), afirma que:

La Planificacion Estratégica es el proceso por el cual los dirigentes ordenan sus
objetivos y sus acciones en el tiempo. No es un dominio de la alta gerencia, sino un
proceso de comunicacion y de determinacion de decisiones en el cual intervienen
todos los niveles estratégicos de la empresa (p.65).

Tomando lo antes citado, que para tener hoy éxito empresarial se necesita crear
ventajas claras para los clientes, tales como: Saber realmente quiénes son los
competidores y donde estaran a mediano plazo. Sorprender a los clientes, hacer cosas
que no hacen los competidores, hacer que el cliente esté contento. Se trata de
conseguir y mantener (fidelizar) al cliente; debiendo fijar los valores de la empresa,
los objetivos y la vision de futuro. En este sentido, Sallenave (ob.cit) plantea que en

el proceso de planificacion estratégica se debe seguir el siguiente esquema:
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Definir la Mision y la Visién de la
Organizacion

Ll

[ Establecer los Objetivos ]

Xami
entorno [Diseﬁar la Estrategia ]

Afal izar los recursos }

|:> |:> Seguimiento

Figura 1. Proceso de la Planeacion Estratégica.
Fuente: Sallenave (2004, p.68)

E:)[ Retroalimentacié}ﬂ

También Sallenave (2004), refiere que en esta etapa se desarrolla la definicion de
la organizacion y sus valores. La formulacion de un proposito duradero es lo que
distingue a una empresa de otras. Una formulacién de mision identifica el alcance de
las operaciones de una empresa en los aspectos del producto y del mercado. Una
formulacion de mision incorpora la filosofia de los estrategas de una organizacion.
Revela el concepto de una organizacién, su principal producto o servicio y las
necesidades principales del cliente o usuario que la firma se propone satisfacer.
Resumiendo, una formulacién de mision clara y significativa describe los valores y
prioridades de una organizacién. Otro aspecto a definir es el de la Visién, que es una
manera distinta de ver las cosas, es la percepcion simultanea de un problema y de una
solucion técnica novedosa; es una apuesta sobre la aceptacion de una idea por el
publico. La visidn adscribe una mision a la empresa: hacer que la visién se convierte
en realidad.

Seguidamente, el segundo elemento se trata de establecer los objetivos:
Definicion de las prioridades en relacion a los grupos de interés. Establecen qué se
tiene que alcanzar y cuando los resultados deben lograrse. Existen cuatro enfoques
fundamentales diferentes para plantear las metas de una organizacion: ascendiente,

descendiente, una combinacion entre los dos anteriores y enfoque en equipo.
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Por otra parte, el tercer elemento trata de examinar el entorno: Entendimiento del
entorno y medicion de la capacidad de crear valor. Esto se logra por medio de un
analisis organizacional de las condiciones internas para evaluar las principales
fortalezas y debilidades de la empresa. Las primeras constituyen las fuerzas
propulsoras de la organizacion y facilitan la consecucion de los objetivos
organizacionales, mientras que las segundas con las limitaciones y fuerzas restrictivas
que dificultan o impiden el logro de tales objetivos.

El andlisis interno implica el analisis de los recursos (recursos financieros,
maquinas, equipos, materias primas, recursos humanos, tecnologia, entre otros) de
que dispone o puede disponer la empresa para sus operaciones actuales o futuras. El
estudio del entorno consiste en determinar los alcances y limites del sistema
econdmico, politico, social y cultural de la empresa. Esto reviste implicaciones
definitivas en la formulacion de una estrategia. La empresa esta obligada a estudiar
las tendencias y cambios que ocurren en su entorno.

Por consiguiente, una forma muy acertada de llevar a cabo este tipo de analisis es
por medio de un estudio de la matriz FODA. Esta matriz hace ver las Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas que tiene o puede tener una organizacion en
su entorno. Es de vital importancia desarrollarla para tener una mejor orientacion en
el momento de plasmar sus objetivos y planes de accion, para que estos sean lo mas
cercano a la realidad de la empresa. Los factores externos de una organizacion
presentan las oportunidades y las amenazas que, bajo una acertada perspectiva crean
atractividad, mientras que los internos, fuerzas y debilidades, crean competitividad en
el mercado. Mas que una evaluacion cuantitativa se busca entender los cambios en el
entorno y medir nuestra capacidad de competir contra las mejores organizaciones.

En este orden de ideas, David (2000:78), sefiala que en la etapa comparativa del
marco analitico, se incluyen formulas estratégicas como la matriz DOFA, la cual
permite evaluar las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas de la empresa o
institucion. Sefiala el autor, que la matriz DOFA es una herramienta de formulacion
de estrategias que conducen al desarrollo de cuatro tipos de estrategias: FO, DO, FA

y DA. Las estrategias FO se basan en el uso de las fortalezas internas de una firma
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con el objeto de aprovechar las oportunidades externas. Las estrategias FA se basan
en el uso de las fortalezas de una empresa para evitar o reducir el impacto de las
amenazas externas.

Este objetivo consiste en aprovechar las fortalezas de la empresa reduciendo a un
minimo las amenazas externas. Las estrategias DA tienen como objetivo derrotar las
debilidades y amenazas, mediante estrategias de caracter defensivo pues un gran
numero de amenazas externas y debilidades internas pueden llevar a la empresa a una
posicion muy inestable. La utilidad del FODA radica en disefiar las estrategias para
utilizar las fortalezas en forma tal que la organizacion pueda aprovechar las
oportunidades, enfrentar las amenazas y superar las debilidades. De un buen analisis
FODA surge toda una gama de planes de accidn estratégicos y proyectos para lograr
el éxito.

Liderazgo Gerencial

En forma gerencial, el liderazgo, es el proceso de dirigir las actividades laborales

de los miembros de un grupo y de influir en ellos. Para, Beltran (2000):

El liderazgo involucra a otras personas, empleados o seguidores, si no
hubiese a quien mandar las cualidades del liderazgo del gerente seria
irrelevantes; también involucra una desigualdad de poder entre los
lideres y los miembros del grupo; que se usa para influir en la
conducta de los seguidores de diferentes maneras (P. 110).

De tal manera, que existen muchas concepciones de liderazgo, al respecto
Chiavenato (1999), destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la
consecucion de uno o diversos objetivos especificos” (P.173). En este sentido, se
entiende el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de
los miembros de un grupo y de influir en ellas. Esta definicion tiene cuatro
implicaciones importantes. En primer término, de acuerdo con Beltran (ob. cit.):

El liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores. Los
miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las érdenes del
lider, ayudan a definir la posicion del mismo y permiten que
transcurra el proceso del liderazgo. En segundo lugar, el liderazgo
gerencial entrafia un orden desigual del poder entre los lideres y los
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miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de poder;
pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del equipo de
distintas maneras. Sin embargo, por regla general, el lider gerencial
tendrd mas poder. El tercer aspecto del liderazgo gerencial, es la
capacidad para usar las diferentes formas del poder para influir en la
forma de actuar de los seguidores, de diferentes maneras. De hecho,
en opinién de Beltran (ob.cit.), algunos lideres han influido en los
empleados para que hicieran sacrificios personales en beneficio de la
organizacion. El poder para influir lleva al cuarto aspecto del
liderazgo. El cuarto aspecto es una combinacion de los tres primeros,
pero éste reconoce que en el liderazgo gerencial, es determinante la
préctica de la ética como un valor moral (P. 112).

Es por esto, que el lider que ignora los componentes morales del liderazgo pasara
a la historia como persona irrelevante. El liderazgo, visto desde el punto de vista de
los valores, requiere que se ofrezca a los seguidores la informacion necesaria sobre
las alternativas y decisiones que se tomen, para que, cuando llegue el momento de
responder a la propuesta del liderazgo de un lider, puedan elegir con inteligencia.

Cabe sefialar, que aunque el liderazgo gerencial guarda una gran relacion con las
actividades administrativas y el primero es preponderante para la segunda; sin
embargo, el concepto de liderazgo no es igual al de administrar. Un gerente puede ser
muy eficaz; por ejemplo, buen planificador y eficiente en los procesos
administrativos justo y organizado, pero carece de las habilidades del lider para
motivar. Otras personas tal vez sean lideres eficaces con habilidad para destacar el
entusiasmo y la motivacion, pero no posee las habilidades administrativas para
canalizar la energia existente en otras personas.

Igualmente, ante los desafios del compromiso dindmico de las organizaciones en
la actualidad, muchas de ellas estan valorando a los gerentes que ademas poseen
habilidades de lideres; por cuanto, representa el respaldo del equipo, el que potencia
a las personas para que desarrollen inquietudes, iniciativas, creatividad, fomenten la
responsabilidad, el espiritu de trabajo en equipo, el desarrollo personal, v,
especialmente, es el artesano de la creacion de un sentido de pertenencia que une a

los colaboradores para decidir las medidas a tomar.
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2.2.3. Trabajo en Equipo

De acuerdo con Fischman (1996), “en el trabajo a menudo ocurre que se
concentra en alcanzar las metas, olvidandose de la labor mas importante como lideres
0 gerentes en vista que se empefia y se deja de lado el trabajo de equipo que tiene
metas comunes y objetivos organizacionales”. (p. 56). Aunado a ello, un equipo, se le
identifica cuando las partes interactian sin la intencion de buscar un beneficio
personal sino que intentan alcanzar objetivos comunes. El trabajo en equipo, es una
herramienta indispensable que se debe conocer para obtener ventajas competitivas.

De acuerdo con Fischman (ob.cit.), todo equipo para funcionar eficientemente
debe poseer:

Metas claras: Lo mas importante es saber cual es el objetivo para poderlo
superar; si se tienen las metas claras y las herramientas adecuadas para
enfrentarlas entonces se tendrd todo a favor y con voluntad y
compromiso poder cumplirlas.

-Soporte de parte de la Gerencia: EI compromiso de la gerencia debe
partir por romper el paradigma de las organizaciones verticales; esto
podria ser un buen inicio para buscar el desarrollo de equipos. Muchas
veces se esta acostumbrado a recibir 6rdenes, aceptar cambios y
actuar; sin embargo los equipos son estructuras que trabajan en forma
horizontal de esta forma se obtendrd un compromiso de todas las
partes; el ejemplo de los superiores motivara el mejor desempefio y
eficiencia de la organizacion; es indispensable el apoyo de la gerencia
hacia la formacion de equipos.

Liderazgo efectivo de equipos: Esto se logra con el tiempo, el lider
primero debe conocer a su equipo en vista que también lo conforman
lideres, de tal forma de organizarse y buscar las cualidades y virtudes
de cada uno para beneficio de la organizacion; el trabajo en equipo
consiste en aportar lo mejor de cada uno y es alli donde el lider lograra
la interaccidn para alcanzar metas y objetivos.

-Descartar las individualidades: Se debe trabajar pensando que no son
unicos; que las cosas no se hacen de cualquier manera porque se
quiere destacar, todos los miembros del equipo deben voluntariamente
subordinar parte de su libertad a un objetivo maximo.

-Apertura: Ser abierto equivale a ser honesto, expresar con la verdad lo
que se siente y piensa. En los equipos esto se manifiesta como la
posibilidad de intimar entre sus miembros y de tener confianza mutua;
cuando entre los componentes de un equipo no se habla con la verdad
0 no se expresan las opiniones, las reclamaciones, las insatisfacciones,
alegrias, reconocimientos que experimentan cada uno de ellos, existe
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una muestra clara de que no reina la suficiente confianza en el grupo,
en otras palabras falta apertura (p. 57).

Asi pues, en el trabajo en equipo y en el fomento del comparierismo en el trabajo
es importante la funcién que realizan los lideres; quienes trabajan para que exista
acuerdo sobre los objetivos y que estos sean claros, asi como que todos se sientan
comprometidos e implicados con las tareas; considerando las capacidades
intelectuales de sus posibles miembros las caracteristicas socio-psicologicas y de
personalidad de cada componente. De alli, que ciertos equipos se forman para realizar
tareas concretas, otros para asesorar y otros para gestionar.

Desempefio Laboral

El desempefio laboral segin Chiavenato (2000) “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos” (P.359). Para las organizaciones, el desempefio laboral no
ha sido una novedad debido a que el individuo ha mantenido desde hace tiempo una
relacién con su trabajo. De tal forma, que parafraseando a Chiavenato (ob. cit), el
desempefio laboral se puede entender como el mérito que puede mejorar tanto a las
organizaciones como al personal que las conforman.

En tal sentido, para Stoner (1994), el desempefio laboral “es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad” (Pag.143). Segun, estas
definiciones se puede afirmar que el desempefio es una apreciaciéon por parte de los
supervisores de una empresa de la manera como un empleado logra las metas u
objetivos; asi mismo, el desempefio laboral permite visualizar el punto hasta el cual
un empleado puede realizar una labor.

En apoyo a este tema, el planteamiento de Delgado (2008), el cual expone que:

Uno de los aspectos mas importantes para el logro de un justo y adecuado
desempefio laboral esta vinculado con la motivacion y los incentivos,
debido a que un empleado motivado que se sienta comodo en su
estacion de trabajo, con el ambiente necesario; obtendra mejor
rendimiento que un empleado inconforme e incomodo. Es por ello,
qgue la motivacién y los incentivos son de gran relevancia dentro del
departamento de Talento Humano, pues es una herramienta que tienen
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los gerentes para maximizar la produccion de los empleados,
mediante técnicas para que el trabajador se sienta comodo dentro de
su area laboral y asi rinda el maximo (p. 201).

Sobre la base de esta premisa, se infiere que todo gerente del area de talento
humano tiene el compromiso de obtener buenos resultados; para ello, los empleados
deben sentirse satisfechos, motivados, altamente valorados y recompensados. El
mismo autor refiere que los gerentes que usan un plan de incentivos bien estructurado
tienen mejores logros en sus lineas de produccion. Llegando a la conclusién que la
motivacién y un buen plan de incentivos, son necesarios en todo tipo de empresas,
pues le ayuda a un mejor funcionamiento cotidiano. La gerencia debe tener como
principio que trabaja con personas, y uno de los principales objetivos que hay que
fijarse es el de tratar de inculcar el deseo de superacion, reconociéndoles el esfuerzo
que cada trabajador realiza para lograrlo.

Evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio desde el punto de vista de los criticos en la materia
es definida como una valoracién sistemética de los objetivos para el desarrollo de su
potencial profesional. Chiavenato (2002) la define como:

Es la identificacion, medicion y administracién del desempefio humano
en las organizaciones. La identificacion se apoya en el andlisis de
cargos y buscar determinar las areas de trabajo que se deben examinar
cuando se mide el desempefio. La medicion es el elemento central del
sistema de evaluacion y busca determinar cobmo se puede comparar el
desempefio con ciertos estandares objetivos. La administracion es el
punto de todo sistema de evaluacion. Méas que una actividad orientada
hacia el pasado, la evaluacion debe orientar hacia el futuro para
disponer de todo el potencial humano de la organizacion. (P. 198).

El autor afirma que la evaluacién del desempefio actia como un proceso de
retroalimentacion entre la empresa y la persona, puesto que le permite a la alta
gerencia detectar y desarrollar las politicas necesarias para aprovechar al maximo el

potencial humano. Ademas le facilita la objetividad en la toma de decisiones sobre

promociones, transferencias, ascensos, reclasificaciones, incentivos y aumentos al
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personal evaluado al medir su rendimiento y compararlo con las exigencias del
puesto.

La idea planteada por el autor pone de manifiesto el alcance de la evaluacion del
desempefio en las organizaciones, destacando que este proceso persigue la medicion
global del rendimiento y comportamiento de cada uno de los individuos que laboran
en la misma, permitiendo visualizar el potencial a futuro del empleado a través de la
estimacion de sus cualidades y su aporte en el logro de los objetivos.

Talento Humano

De acuerdo con Beltran (2000), entender el término “personas unicamente como
recurso humano, a nivel empresarial, muchas veces solo desdibuja lo que realmente
significa el talento y la capacidad humana puesta al servicio de una determinada
organizacion” (P. 110). Sin duda alguna, hay un factor determinante para asegurar el
éxito de una empresa en todas sus areas, ese es el talento humano. Las empresas son
lo que las personas hacen.

Por lo tanto, el éxito de los lideres no esta en su quehacer, esta en lo que logran
que sus seguidores hagan. Es por ello, que el recurso mas valioso de las empresas es
el talento humano; independientemente de las tecnologias, la infraestructura, los
métodos para hacer las cosas, los recursos disponibles, entre otros.
2.2.5.1. Metodologia para el Desarrollo del Talento Humano

Covey (2001), provee una metodologia para convertir a las personas en personas
confiables, efectivas y con altos grados de efectividad y bienestar, contenida en “Los
siete habitos de la gente altamente efectiva” (p.77). Puntualmente esta metodologia se
le ha llamado “Gerencia efectiva de equipos conformados por personas efectivas”. En
el modelo hay un elemento que sirve de base, el auto empoderamiento, el cual se
refiere a que el lider debe prepararse de manera especial y previa al ejercicio de la
direccién de equipos de trabajo; se aprecian elementos fundamentales como los
siguientes:

1. El compromiso
2. La disciplina

3. La delegacion
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4. La asesoria
5. El liderazgo

Los puntos anteriores, representan las fases de inicio para lograr el compromiso y
la participacion de los componentes de un equipo de trabajo, no solo en el logro de
los objetivos comunes sino también con su propio desarrollo individual y colectivo.
La generalidad de los estudiosos del Desarrollo del Talento Humano, estan de
acuerdo en afirmar que la actitud es lo primero que se debe “alinear” y para saber qué
tanta alineacion y ajuste es la ideal son muy Utiles las encuestas. Lograr que los cola-
boradores adquieran una actitud positiva es el primer paso hacia la potenciacion de
sus capacidades.

Sobre la disciplina, Elwood (2000), propone un simil muy acertado para explicar:

El concepto del auto empoderamiento, entre el juego de béisbol y el
desarrollo de un equipo de trabajo efectivo, comparando cada una de
las bases del juego con las siguientes etapas:

v Se llega a primera base al lograr la disciplina en el equipo de trabajo.
La disciplina se entiende de manera proactiva y firme pero no
coercitiva.

v Se llega a segunda base cuando se aprende a delegar adecuadamente;
es decir cuando se identifican las labores que otros pueden desarrollar,
cuando se establecen adecuadamente las competencias que demanda
la ejecucién de dichas tareas, cuando a través del conocimiento
preciso de los colaboradores se identifica el perfil mas cercano al
requerido logrando la aceptacion y el compromiso de la persona a
quien se pretende encomendar las nuevas labores facilitindole la
capacitacién, los medios y el acompafiamiento necesario para que se
desempefie con éxito y adquiera autonomia.

v' Es posible arribar a tercera base al ser capaces de asesorar
adecuadamente. La asesoria se entiende como el proceso persona a
persona, en el cual el lider ayuda al colaborador a que él mismo
identifique alternativas para que solucione los problemas u obstaculos
que en un momento dado se le presentan. Se requiere de habilidades
de comunicacion y relaciones humanas efectivas.

v Finalmente se alcanza la cuarta base al desarrollar el liderazgo de
manera exitosa (p. 156).

v

Igualmente, sefiala Elwood (ob.cit), que:

El lider tiene tres fuentes de poder: La del cargo, dada por la posicion que
ocupa en el grupo y en la organizacion, esa es indiscutible, pero es util
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solamente en las primeras fases del desarrollo del liderazgo de un
equipo de trabajo. La segunda fuente de poder es el conocimiento, esta
dado por la formacion y la experiencia que ha tenido la persona;
constituye la base fundamental para que el lider obtenga y mantenga
el respeto y la confianza de sus colaboradores. La tercera fuente de
poder radica en el carisma o las condiciones personales y de actitud
del lider (p.157).

En tal sentido, la clave en el desarrollo del talento humano para el logro de un
adecuado desempefio como lideres est4 en desarrollar los conocimientos y el carisma
asi como, capacitar a las personas en el uso equilibrado y oportuno de sus fuentes de
poder, dependiendo de la situacion, o de una arménica combinacion de éstas.
Motivacion Organizacional

La motivacién, es un proceso multifacético que tiene implicaciones individuales,
administrativas y organizacionales. También no solo es lo que el empleado muestra,
sino todo un conjunto de aspectos ambientales que rodea al puesto de trabajo lo cual
hace que un individuo actle y se comporte de una determinada manera dentro de la
organizacion. Al respecto, Guillén (2003), define la motivacion como: “un estado de
estimacion interna que resulta de una necesidad y que, generalmente, inicia guia y
mantiene un comportamiento o conducta orientada al logro o bloqueo de una meta u
objetivo a alcanzar” (p. 63).

En este sentido, para la mejor comprension de los recursos humanos en el ambito
laboral, es importante conocer las causas que originan la conducta humana puesto que
el comportamiento es causado, motivado y orientado hacia objetivos. De esta forma,
mediante el manejo de la motivacion, el gerente puede operar estos elementos a fin de
que la organizacion funcione méas adecuadamente y los miembros de ésta se sientan
mas satisfechos y logren su realizacion; en tanto se controlen el resto de variables de
la produccion. Sin embargo, conocer los mdviles de la motivacion es tan complejo
como compleja es la naturaleza humana. Si se analizan los motivos por los cuales una
persona trabaja 0 aporta su esfuerzo a una organizacion, se encontrara que existen
muchos factores. Desde querer tener dinero que le permita por lo menos cubrir sus

necesidades basicas, hasta aspiraciones superiores como la autorrealizacion.
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Dada esta complejidad, existen diversas teorias que tratan de explicar las causas,
acciones y consecuencias de la motivacion. Esta situacion necesariamente conlleva,
por un lado, tener en consideracion los aspectos socioculturales de la sociedad donde
se desenvuelve el trabajador y por otro lado, la individualidad de éste. Al respecto,
Maslow (citado por Gonzélez, 2008), construyd una jerarquizacion de las necesidades
donde las més basicas son las méas fuertes y para pasar a las siguientes hay que
satisfacer medianamente las precedentes. Este autor define el termino necesidad como
“un estado deficitario; motivacion: deseo consciente de algo” (p.188), se infiere
entonces que los motivos pueden llegar a ser mas que las necesidades, como una
expresion distorsionada de éstas. Cuando las necesidades estan distorsionadas, las
personas pueden comportarse en forma opuesta a su naturaleza.

2.3. BASES LEGALES

Las bases legales que sustentan la investigacion a continuacién se detallan:

2.3.1. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Capitulo V. De los derechos sociales y de las familias. Articulo 87. Toda
persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. ElI Estado garantizara la
adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener
ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le
garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La
ley adoptard medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de
los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o patrona
garantizara a sus trabajadores o trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones que
permitan el control y la promocidon de estas condiciones.

Articulo 89. El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales,
morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de
esta obligacion del Estado se establecen los siguientes principios:
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1. Ninguna ley podré establecer disposiciones que alteren la intangibilidad y
progresividad de los derechos y beneficios laborales. En las relaciones laborales
prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o
convenio que implique renuncia 0 menoscabo de estos.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica, edad, raza, sexo
o0 credo o por cualquier otra condicion.

Por lo tanto, estos articulos promueven y sustentan el derecho al trabajo como un
hecho social que norman todas las medidas y condiciones de seguridad e higiene para
que todos los ciudadanos y ciudadanas venezolanas se desempefien en sus labores con
dignidad.

Capitulo VII. De los derechos econdmicos, en su articulo 112, cuando
expresa:

Todas las personas pueden dedicarse libremente a actividades econdémicas
de su preferencia, sin mas limitaciones que las previstas en esta
constitucion y las que establezcan las leyes, por razones de desarrollo
humano, seguridad, proteccion del ambiente u otras de interes social
(p. 118).

De igual manera, el articulo 113, expone:

No se permitiran monopolios, se declaran contrarios a los principios
fundamentales de esta constitucién cualquier actividad, conducta o
acuerdo de los particulares que tengan por objeto el establecimiento de
un monopolio o que conduzca por sus efectos reales e
independientemente de la voluntad de aquellos o aquellas, a su
existencia cualquiera que tiene la forma que adoptare en la realidad,
también se contraria a dichos principios el abuso (p 119).

De alli, que todas las personas pueden trabajar libremente en actividades de su
preferencia; en las cuales tengan dominio y conocimiento, en pro de un beneficio
economico.

2.3.2. Ley Organica del Trabajo, Trabajador y la Trabajadora (2012)
Capitulo V Condiciones Dignas de Trabajo. Articulo 156. El trabajo se llevara a

cabo en condiciones dignas y seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras
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el desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos
humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacidn e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.

c) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencidn y las condiciones necesarias para evitar toda forma de hostigamiento
0 acoso sexual y laboral.

Este articulo prevé las condiciones dignas y seguras de trabajo para el desarrollo
de la creatividad y potencialidades de cada persona, garantizdndole seguridad,
estabilidad humana y laboral.

2.3.3 Ley Organica de la Administracion Financiera Del Sector Publico (2000)

Articulo 7: “Los presupuestos de los 6rganos y entes sujetos a la Ley Organica de
la Administracion Financiera del Sector Publico se vincularan con los planes
nacionales, regionales, estadales y municipales, elaborados en el marco de las lineas
generales del plan de desarrollo econdmico y social de la Nacion, el acuerdo anual de
politicas, los lineamientos de desarrollo nacional y la Ley del Marco Plurianual del
Presupuesto y contendran las politicas, objetivos estratégicos, productos e indicadores
incluidos en el plan operativo anual.”

Como se puede observar en el articulo anterior, existe relacion directa entre la
administracion puablica y los planes de desarrollo del Pais, tomando en cuenta sus
politicas y objetivos estratégicos del plan operativo.

2.2.4. Ley Organica de la Administracion Publica (2001)

Articulo 18: EIl funcionamiento de los dérganos y entes de la Administracion
Publica se sujetara a las politicas, estrategias, metas y objetivos que se establezcan en
los respectivos planes estratégicos y compromisos de gestion. Igualmente,
comprendera el seguimiento de las actividades, asi como la evaluacion y control del

desempefio institucional y de los resultados alcanzados.
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Es asi como, el mencionado articulo apoya el funcionamiento de los 6rganos y
entes de la administracion publica; debido a que se debe cumplir los objetivos y
metas previstos en los planes estratégicos para el seguimiento y control institucional.
2.3.4. Ley Orgénica de la Planificacién (Los Planes Operativos) Afio 2001

Articulo 50: Cada uno de los érganos y entes de la Administracién Pablica deben
elaborar su Plan Operativo, donde se concreten los programas, proyectos y acciones a
desarrollar en el afio correspondiente, en conformidad con las directrices del Plan
Operativo Anual Nacional.

Capitulo 1V: Oficinas de Recursos Humanos

Acrticulo 10: Seran atribuciones de las oficinas de recursos humanos de los 6rganos
y entes de la Administracion Pablica Nacional:

1. Ejecutar las decisiones que dicten los funcionarios o funcionarias encargados de la
gestion de la funcion publica.

2. Elaborar el plan de personal de conformidad con esta Ley, sus reglamentos y las
normas Yy directrices que emanen del Ministerio de Planificacion y Desarrollo, asi
como dirigir, coordinar, evaluar y controlar su ejecucion.

3. Remitir al Ministerio de Planificacién y Desarrollo, en la oportunidad que se
establezca en los reglamentos de esta Ley, los informes relacionados con la ejecucién
del Plan de Personal y cualquier otra informacion que le fuere solicitada.

4. Dirigir la aplicacion de las normas y de los procedimientos que en materia de
administracion de personal sefiale la presente Ley y sus reglamentos.

5. Dirigir y coordinar los programas de desarrollo y capacitacion del personal, de
conformidad con las politicas que establezca el Ministerio de Planificaciéon y
Desarrollo.

6. Dirigir y coordinar los procesos para la evaluacion del personal.

7. Organizar y realizar los concursos que se requieran para el ingreso o ascenso de los
funcionarios o funcionarias de carrera, segln las bases y baremos aprobados por el
Ministerio de Planificacion y Desarrollo.

8. Proponer ante el Ministerio de Planificacion y Desarrollo los movimientos de

personal a que hubiere lugar, a los fines de su aprobacion.
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9. Instruir los expedientes en caso de hechos que pudieren dar lugar a la aplicacion de
las sanciones previstas en esta Ley.

10. Actuar como enlace entre el 6rgano o ente respectivo y el Ministerio de
Planificacion y Desarrollo.

11. Las demaés que se establezcan en la presente Ley y su Reglamento.

Paragrafo Unico: Las oficinas de recursos humanos de los estados y municipios
tendran las mismas competencias respecto al 6rgano o ente encargado de la
planificacion y desarrollo en su territorio.

Articulo 11: La omision, retardo, negligencia o imprudencia de los titulares de las
oficinas de recursos humanos en adoptar las medidas que les hubiere prescrito el
Ministerio de Planificacion y Desarrollo, o el 6rgano encargado de la planificacién y
desarrollo en el respectivo estado 0 municipio, sera causal de remocion de la funcion
publica, sin perjuicio de la aplicacion de las sanciones civiles y penales a las que
hubiere lugar.

En definitiva, los precitados articulos permiten una secuencia detallada de la
normativa que regula las actividades inherentes a la administracion publica,
contribuyendo con los lineamientos necesarios para el fortalecimiento del talento
humano con base en la gerencia necesaria para la construccién del conocimiento.

Capitulo IV:

Evaluacién del Desempefio

Articulo 57. La evaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos en los
organos y entes de la Administracién Publica comprendera el conjunto de normas y
procedimientos tendentes a evaluar su desempefio. Los drganos y entes de la
Administracion Publica Nacional deberan presentar al Ministerio de Planificacion y
Desarrollo, para su aprobacion, los resultados de sus evaluaciones, como soporte de
los movimientos de personal que pretendan realizar en el proximo afio fiscal y su
incidencia en la némina del personal activo, conjuntamente con el plan de personal,
determinando los objetivos que se estiman cumplir durante el referido ejercicio fiscal.

Articulo 58. La evaluacion debera ser realizada dos veces por afo sobre la base de

los registros continuos de actuacion que debe llevar cada supervisor.
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En el proceso de evaluacion, el funcionario debera conocer los objetivos del
desempefio a evaluar, los cuales seran acordes con las funciones inherentes al cargo.

Articulo 59. Tanto el Ministerio de Planificacion y Desarrollo como la oficina de
recursos humanos de los diferentes entes y oOrganos incluidos en el dmbito de
aplicacion de la presente Ley, estableceran los instrumentos de evaluacion en el
servicio, los cuales deberan satisfacer los requisitos de objetividad, imparcialidad e
integridad de la evaluacion.

Articulo 60. La evaluacién de los funcionarios y funcionarias publicos seréa
obligatoria, y su incumplimiento por parte del supervisor o supervisora sera
sancionado conforme a las previsiones de esta Ley.

Articulo 61. Con base en los resultados de la evaluacion, la oficina de recursos
humanos propondrd los planes de capacitacion y desarrollo del funcionario o
funcionaria puablico y los incentivos y licencias del funcionario en el servicio, de
conformidad con la presente Ley y sus reglamentos.

Articulo 62. Para que los resultados de la evaluacion sean validos, los
instrumentos respectivos deberdn ser suscritos por el supervisor 0 supervisora
inmediato o funcionario o funcionaria evaluador y por el funcionario o funcionaria
evaluado. Este ultimo podra hacer las observaciones escritas que considere pertinente.

Los resultados de la evaluacion deberan ser notificados al funcionario evaluado,
quien podra solicitar por escrito la reconsideracion de los mismos dentro de los cinco
dias habiles siguientes a su notificacion. La decision sobre el recurso ejercido debera
notificarse por escrito al evaluado. En caso de que esta decision incida
econdmicamente en el ejercicio fiscal respectivo, el organismo correspondiente
debera notificarlo al Ministerio de Planificacion y Desarrollo.

En sintesis, los articulos mencionados demuestran la necesidad de asegurar y
destacar el desempefio laboral, satisfaciendo las necesidades béasicas de los
trabajadores por medio del cumplimiento de las normas y procedimientos que
permiten dicha evaluacion; haciéndole conocer a cada uno de ellos los resultados

obtenidos para que de esta manera, se desarrollen como persona y como profesional.
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2.4. SISTEMA DE VARIABLES

Las variables permiten describir la poblacion existente, Navarro (2012), define
como “Las propiedades, atributos o caracteristicas que pueden cambiar y ser medidas
y evaluadas en una investigacion” (p. 39). Dentro de esta perspectiva, la variable se
clasifica en: variable dependiente y variable Independiente. La variable dependiente
es definida por el mismo autor como aquella que se modifica por la accion de la
variable independiente, es lo “que es observado y medido para determinar el efecto”
De igual manera, la variable independiente es la que identifica el factor que afecta o
determina el comportamiento de otras variables como sefiala Arias (2006), “Son las
causas que generan y explican las causas de la variable dependiente” (p.59). Dentro
de este orden de ideas, en la presente investigacion se tomdé como variable
independiente: modelo gerencial y como variable dependiente, desempefio; las cuales
seran examinadas y analizadas en los resultados.

En cuanto a la definicion operacional, Sabino (2001), sefiala que es “el proceso
que sufre una variable de modo tal que a ella se le encuentra los correlatos empiricos
que permiten evaluar su comportamiento efectivo” (p.131). En referencia a lo
expuesto por el autor antes mencionado ésta permite desarrollar una actividad que
resulta imprescindible para recoger los datos capaces de verificar las hipotesis o

resolver el problema de investigacion planteado.
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Tabla 1
Operacionalizacidn de Variables
Objetivo Variables Definicion Dimensiones Indicadores item
general conceptual
Generar un  Modelo Chiavenato (2007), Estrategias  -Estrategia 1,2
modelo gerencial son estrategias de gerencial
gerencial gestion -Mision y vision 3
integral  para organizacionales -Normas internas 4
el que se utilizan en la -Comunicacién
fortalecimient direccion y efectiva 5
0 del desarrollo del Empoderamiento 6
desempefio sistema y procesos -Liderazgo 7
del talento de la  misma. -Trabajo en 8
humano en el (P.132). equipo
Departamento -Clima 9
de organizacional
administracion -Inteligencia 10
de la emocional
UNELLEZ
VIPI
-Perfil profesional 11,12
Desempefio -Capacitacion 13
Chiavenato (2000) -Cualidades, 14,15
“es el habilidades y
comportamiento del Talento destrezas
trabajador en la humano -Motivacién al 16
busqueda de los logro
objetivos  fijados, -Evaluacion de 17,18
constituye la desempefio
estrategia -Incentivos 19
individual para -Integracion 20
lograr los

objetivos” (P.359).

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
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CAPITULO 111

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente estudio estd enmarcado en un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y
disefio no experimental. De acuerdo con Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), la
metodologia cuantitativa “Usa la recoleccion de datos para probar hipétesis, con base
en la medicién numérica y el anélisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento” (P.4). Es decir, que exista claridad entre los elementos de
investigacion que conforman el problema, posibilidad cierta de definirlo, limitarlo y
conocer con exactitud donde se inicia el problema, en qué direccion se orienta y el
tipo de incidencia que se presenta entre los elementos que lo conforman.

Ademas, corresponde a la modalidad de un proyecto de aplicacion; el cual segun
Chavez (2010), también recibe el nombre de practico, ya que se caracteriza porque
“busca la aplicacion o la utilizacion de los conocimientos que se adquieren una vez
finalizado el estudio con el objetivo de obtener cambios en los procesos que se
realizan” (p. 42). Igualmente, es una investigacion de nivel descriptivo, debido a que
solo se describiran los hechos tal cual como se dan en la realidad estudiada,
analizandolos e interpretandolos para llegar a conclusiones.

En este sentido, Palella y Martins (2006), indican que la finalidad del nivel
descriptivo es el de “... interpretar realidades de hechos. Incluye descripcion,
registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, composicién o procesos de
los fenomenos. El nivel descriptivo hace énfasis sobre conclusiones dominantes”
(p.102). De alli, que permitira evaluar o medir diversos aspectos del fenomeno a
investigar para llegar a las conclusiones.

Asi mismo, la investigacion se corresponde con el disefio no experimental;
definida por Hernandez y otros (ob. cit), como aquella “...donde no hacemos variar

en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
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variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para después analizarlos” (p.205).

De igual forma, Palella y Martins (ob. cit), sefialan en cuanto al disefio no
experimental que “no se construye una situacion especifica sino que se observan las
que existen. Las variables independientes ya han ocurrido y no pueden ser
manipuladas, lo que impide influir sobre ellas para modificarlas” (p. 96).

Asi mismo, es una investigacion de tipo campo, segun los autores antes citados,
“debido a que la recoleccion de los datos se realiza directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables. Estudia los fenémenos
sociales en su ambiente natural”. (p.97). De tal modo, que en el presente estudio, la
recoleccion de los datos se realizé directamente con los empleados del Departamento
de Administracion de la UNELLEZ VIPI.

Poblacion

De acuerdo con Hernandez y otros (ob. cit), la poblacion es el “Conjunto de todos
los casos que concuerdan con una serie de especificaciones y sobre la cual se
pretende generalizar los resultados” (p.373). Por lo tanto, se considera que la
poblacion es un conjunto de unidades de la cual se desea obtener cierta informacion,
pudiendo ser estas personas o cosas; las cuales aportan datos de gran relevancia para
el desarrollo de la investigacion. En el caso de la presente investigacion, la poblacion
estuvo representada por veinte (20) empleados del Departamento de Administracién
de la UNELLEZ VIPI.

Muestra

Para Hernandez y otros (ob. cit), la muestra es “en esencia, un subgrupo de la
poblacion, un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en
sus caracteristicas al que Ilamamos poblacion” (p.240). De forma tal, que para este
estudio, la muestra se conformd por el total de la poblacion; ya que es una poblacion
finita; de esta forma, la muestra es no probabilistica, definida por los mismos autores
como aquella en que “...la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad,
sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de quien hace

la muestra.” (p.241).
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En tal sentido, en esta investigacion se estudio toda la poblacion; debido a que, se
trata de un numero relativamente pequefio. De alli, que se utilizo el tipo de muestra
denominada censal o total, la cual es definida por Méndez (2002), como “aquella
muestra que consiste en estudiar todos los elementos de la poblacion de interés” (p.
182). Es asi como, la muestra de estudio estuvo representada por veinte (20)
empleados del Departamento de Administracion d la UNELLEZ VIPI.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

De acuerdo con Arias (2006), “las técnica de recoleccion de datos son las
distintas formas o maneras de obtener la informacion” (p.74). En esta investigacion se
utiliz6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta; definida por Palella y
Martins (ob.cit) como “una técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas
opiniones interesan al investigador” (p.134). Es importante destacar, que esta técnica
se hizo efectiva a través de la aplicacion de un cuestionario; el cual, segln Arias (ob.
cit) “es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un
instrumento o formato contentivo de una serie de preguntas” (p.74). En este sentido,
el cuestionario se construyd segln los criterios de validez y confiabilidad en
concordancia con las dimensiones e indicadores de las variables a estudiar; siguiendo
el modelo tipo Likert, a través de cinco alternativas de respuesta siempre, casi
siempre, algunas veces, casi nuncay nunca. (Ver anexo A).

Validez del Instrumento

La validez es definida por Palella y Martins (ob.cit) como “la ausencia de sesgos.
Representa la relacion entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir”
(p. 172). Se determin6é por el juicio de expertos en el area de estudio y en
metodologia o construccion de instrumentos. En ese sentido, Palella y Martins (ob.
cit) expresan que “los expertos revisan el contenido, la redaccion y la pertinencia de
cada reactivo y hacen recomendaciones para que el investigador efectie las debidas
correcciones, en los casos que lo consideren necesario” (p. 173). Por lo tanto, se
entrego a cada experto, un ejemplar del cuestionario, con el formato de respuestas, la
operacionalizacion de las variables y los objetivos del estudio, a fin de verificar la

pertinencia y congruencia de los items. (Ver anexo B).
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Confiabilidad del Instrumento

De acuerdo con Ary (2000), la confiabilidad de un instrumento de medicion se
define como “El grado de uniformidad o seguridad con que se cumple su contenido”
(p.93). En tal sentido, para determinar la confiabilidad del instrumento, se realiz6 una
prueba piloto a un numero reducido de sujetos de los diferentes estratos pero que
poseen caracteristicas similares a la muestra objeto de estudio. Seguidamente, al
obtener los resultados de la aplicacion del instrumento de recolecciéon de datos, se
utilizé la formula del Alpha de Cronbach; la misma, segin Ledesma (2002), “Se usa
para estimar la confiabilidad de un test cuando la puntuacion del item puede tomar
diferentes valores” (p.45). En este sentido, se utilizé para dicho calculo el Sistema
Estadistico SPSS Version 7.0. En la misma se obtuvo un coeficiente de 0.96,
demostrandose que el instrumento es altamente confiable (Ver anexo C).
Técnica de Analisis de los Datos

Una vez obtenidos los datos, se procediéo a vaciarlos en una matriz, para
codificarlos y analizarlos mediante la estadistica descriptiva. Segun Palella y Martins
(ob. cit), la estadistica descriptiva es la “representacion de datos en forma de tablas y
graficas. Comprende actividades relacionadas con los datos y estd disefiada para
resumirlos o describirlos sin factores pertinentes adicionales; sin intentar inferir nada
que vaya mas alld de los datos” (p. 189). De tal manera, que para el andlisis del

presente estudio se utilizo la estadistica descriptiva.
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CAPITUO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DEL CAPITULO

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento  (cuestionario) veinte (20) empleados del Departamento de
Administracion d la UNELLEZ VIPI. En este sentido, se realiz6 la organizacion y
tabulacion de la informacion en los cuadros estadisticos, y se llevo a cabo la
distribucion de los valores porcentuales correspondiente a cada uno de los indicadores
relacionados con las variables estudiadas; con la finalidad de obtener conclusiones
derivadas de la investigacion.

Es importante destacar, que toda la informacion recopilada fue objeto de un
analisis de forma critica y valorativa, cotejando con los criterios expuestos por los
diferentes autores utilizados, a fin de interpretar y presentar los resultados que a
continuacion se exponen; en funcién de las dimensiones e indicadores estudiados; los
cuales, sustentaron al modelo gerencial integral para el fortalecimiento del
desempefio del talento humano en el Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI.
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4.2. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
Variable: Modelo gerencial integral
Dimensidn: Estrategias

item 1: En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI se aplican
estrategias gerenciales dirigidas a incentivar el Talento Humano.

ftem 2: En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI usted aplica
tacticas inmersas en las funciones gerenciales.

Tabla 2: Indicador: Estrategia gerencial

item Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
siempre veces nunca

F % F % F % F % F % F %
1 - - - - 5 25 5 25 10 50 20 100

2 - - - - - - - - 20 100 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018)

En la tabla 2, se observa que el 50 % de los empleados encuestados respondieron
que nunca se aplican estrategias gerenciales dirigidas a incentivar el Talento Humano
en el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, mientras que un 25 %
respondid algunas veces y 25 % casi nunca. Esto indica que no se aplican estrategias
gerenciales para incentivar al talento humano. De igual manera, se constaté que el
100% reconoce que no se aplican tacticas inmersas en las funciones gerenciales.

En ese sentido Chiavenato (2007) expresa que “La formulacion de alternativas
estratégicas 0 modelo estratégico, es la cuarta fase de la planeacion estratégica. En
esta etapa se formulan las estrategias gerenciales o medios que la empresa puede
adoptar para lograr los objetivos organizacionales propuestos” (p. 132). Para ello, es
determinante tomar en cuenta las condiciones internas y externas del Departamento
de Administracion de la UNELLEZ VIPI. En consecuencia, la gerencia debe cumplir

diversas funciones; debido a que, el talento humano que desempefia el rol de gerente,
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coordinador, supervisor tiene que desenvolverse como tal y relacionar su trabajo bajo
el parametro de procesos administrativos y la planificacion estratégica para cumplir
con éxito su trabajo.

Variable: Modelo gerencial integral

Dimensidn: Estrategias

ftem 3: El personal que labora en el Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI conoce la mision y vision de la Institucion.

Tabla 3: Indicador: Misién y Visién

Algunas  Casi

item Veces Nunca Nunca  Total

Siempre Casi Siempre

3 F % F % F % F % F % F %
S .- - - 10 50 10 50 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018)

En la tabla 3 se observa que el 50 % de los empleados consultados respondieron
casi nunca 50 % nunca. Estas respuestas indican que el mencionado personal
desconoce la mision y vision de la Institucion donde laboran, ahora bien,
considerando que la mision es buscar y aplicar el conocimiento avanzando en pro de
la formacién integral de hombres y mujeres, tomando en consideracién sus intereses
personales, los intereses de la comunidad local y regional y los intereses de la Nacion,
de una forma solidaria con la consolidacion y equilibrio de los espacios del hombre
con la naturaleza, a objeto de contribuir con el desarrollo y transformacion de las
realidades del pais.

Asi como su vision de convertirse en una institucion de referencia nacional para el
desarrollo sustentable, generadora de reflexiones y conocimientos avanzados que
resulten Gtiles para la integracién de la Nacidn, brindando oportunidades de estudio a
las masas sin exclusion de ninguna indole y que contribuya a la consolidacion
intelectual y espiritual del Pueblo Soberano. Es por esto la importancia de que todo el
personal que se desempefia en la UNELLEZ VIPI, conozca la misién y visién de tal
Institucion.

Variable: Modelo gerencial integral

Dimensidn: Estrategias
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ftem 4: Las normas o reglas internas de la Institucion que orientan el desempefio
laboral son claramente conocidas por el personal que labora en el Departamento de
Administracion de la UNELLEZ VIPI

Tabla 4: Indicador: Normas internas

Item Siempre Casi Siempre Algunas Casi Nunca Total
Veces Nunca

4 F % F % F % F % 20

20 100%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 4 se representan los resultados de la consulta realizada, en la misma se
observa que el 100 % respondid que siempre las normas o reglas internas de la
Institucion que orientan el desempefio laboral son claramente conocidas por el
personal. En ese sentido, Stoner (ob. cit) sefiala que el desempefio laboral “Es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar
metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad” (p.143); por
lo tanto, esta premisa se cumple en el Departamento administrativo en estudio.
Variable: Modelo gerencial integral
Dimensidn: Estrategias
item 5: En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, la gerencia
propicia acciones dirigidas a mejorar continuamente el sistema de comunicacién
efectiva.

Tabla 5: Indicador: Comunicacién efectiva

Item Algunas  Casi

Siempre Casi Siempre Nunca Total

Veces Nunca
5 F - - F % F % F % 20
- - 15 5 100%

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 5 se representan los resultados obtenidos de la consulta realizada a los

empleados del Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, el 15 %
manifestd que casi nunca y 5 % nunca; estas respuestas indican que en el mencionado
Departamento se propician acciones dirigidas a mejorar continuamente el sistema de

comunicacion efectiva.
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En este sentido, se destaca lo sefialado por Covey (ob.cit.), considera que una
Organizacién constituida por personas que practican los Siete Habitos de la Gente
Altamente Efectiva, “Destaca caracteristicas como contar con sistemas de
informacion para mantenerse al tanto de las necesidades y puntos de vista de
empleados, proveedores, comunidad donde operan; propiciando intercambio de
informacién y cooperacién entre los diferentes departamentos y/o unidades de la
institucion” (p. 77). Es por ello, que toda Organizacion debe priorizar dentro de su
estructura un sistema de comunicacion e informacion que dinamice los procesos y se
promueva la participacion e integracion.

Variable: Modelo gerencial integral

Dimensidn: Estrategias

ftem 6: En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI hay
empoderamiento general para fortalecer el Talento Humano.

Tabla 6: Indicador: Empoderamiento

item Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
siempre veces nunca
F % F % F % F % F % F %
6 - - - - 20 100 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018)

En la tabla 6 se observan los datos referidos al item 6, en la cual las personas
consultadas en su totalidad (100%) respondieron que nunca en el Departamento de
Administracion de la UNELLEZ VIPI hay empoderamiento general para fortalecer el
Talento Humano. De acuerdo con Sastre y Aguilar (ob. cit.), el empoderamiento: “Es
el progreso del empleado hacia la potenciacion, tiene responsabilidades y autoridad
para usar recursos de la empresa para alcanzar los objetivos de produccion. Esta
técnica le permite a los trabajadores influencia y poder de decision sobre el trabajo”
(p.92). Sin embargo, se observa que la el Departamento en estudio carece de
empoderamiento para el fortalecimiento del talento humano que alli se desempefia.

Variable: Modelo gerencial integral

Dimensién: Estrategias

ftem 7: En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, el supervisor
inmediato transmite a sus subordinados la seguridad necesaria para el desarrollo de
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las tareas que realizan.
Tabla 7: Indicador: Liderazgo

Item Siempre Casi Siempre Algunas  Casi Nunca Total
Veces Nunca
7 F % F % F % F % F % F %
- - - - 15 75 5 25 - - - 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018)

La tabla 7 indica los resultados obtenidos de la consulta realizada a los integrantes
Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, se observa que el 75%
respondio algunas veces y 25 % nunca. Estas respuestas indican que en el
mencionado Departamento no se transmite tal seguridad por parte del supervisor
inmediato. Es por esto, que se explica la importancia de contar con un liderazgo
interactivo, donde estén presentes todos los elementos y condiciones baésicas
necesarias para el logro integral de la organizacion en todos los sentidos.

Existen muchas concepciones de liderazgo, pero una acertada y adaptada a la
realidad es la presentada por Chiavenato (1999), quien destaca que “El liderazgo es la
influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos"
(p.173).

Desde esta perspectiva, se debe proyectar el liderazgo gerencial institucional
como el proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de todos los
estratos como equipo; ademas, influir en ese talento humano para mover masas e
integrarlos. Por esto, el liderazgo es una condicion humana que actualmente debe
estar presente en este Departamento y que es de relevancia para motivar a todos
mediante esta estrategia de ser lider.

Variable: Modelo gerencial integral

Dimensidn: Estrategias

ftem 8: Se promueve el trabajo en equipo con la finalidad de coadyuvar al alcance de
las metas y objetivos propuestos.

Tabla 8: Indicador: Trabajo en equipo

item _ o Algunas  Casi
Siempre Casi Siempre Nunca Total
Veces Nunca
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8 F % F % F % F % F % F %

- - - - - - - - 20 100 20 100
Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018)
Tal como se observa en la tabla 8, el 100 % del personal consultado respondié que

en el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, nunca se promueve el
trabajo en equipo con la finalidad de coadyuvar al alcance de las metas y objetivos
propuestos. Segun, Fischman (ob.cit.) “El trabajo en equipo, es una herramienta
indispensable que se debe conocer para obtener ventajas competitivas” (p. 56).

En lo esencial, el éxito de las instituciones depende en gran medida de la
compenetracién, comunicacion y compromiso que pueda existir entre los
trabajadores; cuando trabajan en equipo las actividades fluyen de manera répida y
eficiente. Es por ello, que la gerencia del mencionado Departamento debe tener
presente que los logros y resultados del trabajo en equipo son mayores que la suma de
los logros y resultados individuales de los integrantes. Por lo tanto, se requiere de un
equipo interactivo para lograr objetivos comunes.

Variable: Modelo gerencial integral

Dimensidn: Estrategias

ftem 9: En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, el supervisor
inmediato facilita a sus trabajadores un clima organizacional favorable para el
desarrollo de las tareas y funciones que realizan.

Tabla 9: Indicador: Clima organizacional

Item - :
. Casi Algunas  Casi
Stempre Siempre Veces Nunca Nunca  Total
9 F % F % F % F % F % F %
- - - - 10 50 10 50 - - 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018).
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Tal como se observa en la tabla 9, los resultados demuestran que un 50 %
respondio algunas veces y 50 % casi nunca. Esta respuesta demuestra que en el
Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, el supervisor inmediato no
facilita a sus trabajadores un clima organizacional favorable para el desarrollo de las
tareas y funciones que realizan. En ese sentido, Rivero (ob. cit.), en su estudio
concluyd que “cuando las condiciones laborales no son favorables, esto afecta
significativamente el desempefio laboral de los trabajadores” (p.11).

Es evidente, que el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente y al entorno en el que se desenvuelve el trabajador, quienes perciben directa
0 indirectamente los eventos que se presentan, generando consecuencias del
comportamiento en el trabajo, como son: incentivo, apoyo social, interaccion con los
demés miembros y son relativamente permanentes en el tiempo, hasta tanto se
superen las situaciones ocurrentes. Debido a esto, es determinante para el
Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI, facilitar a sus trabajadores
un clima organizacional favorable para el desarrollo de las tareas y funciones que
realizan.

Variable: Modelo gerencial integral

Dimensidn: Estrategias

ftem 10: En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI se aplica la
inteligencia emocional para llevar a cabo el logro de los objetivos propuestos.

Tabla 10: Indicador: Inteligencia emocional

Item : :
Siempre C_a5| Algunss  Casl Nunca  Total
Siempre Veces Nunca
10 F % F % F % F % F % F %
- - - - 5 25 - - 15 75 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018).

Para el 75 % de los empleados encuestados, en el Departamento de
Administracion de la UNELLEZ VIPI nunca se aplica la inteligencia emocional para
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Ilevar a cabo el logro de los objetivos propuestos, 25 % respondié que algunas veces.
En ese sentido, Goleman (2005), sefiala que la inteligencia emocional “Es una forma
de interaccion del individuo con el mundo y consigo mismo, teniendo en cuenta los
sentimientos propios y ajenos, utilizar positivamente las emociones, razonar,
controlar impulsos, adoptar responsabilidades y mantienen una vision ética de la
vida” (p. 5). Desde esta perspectiva, la inteligencia emocional desempefia un papel
tan importante como la inteligencia intelectual, para el gerente es prioritaria, debido a
que el presente y el futuro de la Institucion depende de la emocién y la pasion con
que trabaje el directivo, el empleado y los colaboradores manteniéndose
permanentemente en equilibrio desde el punto de vista laboral empleando

constantemente el uso de la logica.

Variable: Desempefio
Dimensién: Talento humano

ftem 11: Considera que cumple con el perfil profesional asignado al cargo que
desempefia actualmente en el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI

ftem 12: Considera que su perfil profesional cumple con las capacidades y
competencias para encarar responsablemente las funciones y tareas del cargo que
desempefia.

Tabla 11: Indicador: Perfil profesional

Casi Alqunas Casi
Siempre  siempre g nunca Nunca Total
- veces
ltem
[0) 0,
F ow - % F o F % 9 %
11 20 100 - - - - - - - - 20 100
12 20 100 - - - - - - - - 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018).

En relacion al item 11, el 100 % del personal consultado opind que siempre
cumplen con el perfil profesional asignado al cargo que desemperia actualmente en el
Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI. Igualmente, se observa que

en el item 12 el 100% indicé que siempre su perfil profesional cumple con las
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capacidades y competencias para encarar responsablemente las funciones y tareas del
cargo que desempefia.

Para Yunen (ob.cit.), “En la actualidad la fuerza laboral ha adquirido un perfil
muy competitivo lo que da origen a una nueva generacion de trabajadores preparados
para el desempefio de sus funciones de una forma proactiva” (p. 42).

Esto significa un apoyo util a la Institucion, debido a que tales acciones y/o
desempefio, generalmente sirven de aporte al liderazgo gerencial, lo cual implica una
ventaja hacia el establecimiento de una gerencia efectiva. Es conveniente destacar,
que los perfiles tienen cierto grado de dinamismo, por lo cual es prudente revisarlos y
ajustarlos con cierta periodicidad.

Variable: Desempefio

Dimension: Talento humano

ftem 13: Los cursos de capacitacion le permiten adquirir conocimientos, habilidades y
destrezas para mejorar su desempefio laboral

Tabla 12: Indicador: Capacitacion

Item

. Casi Algunas  Casi
Siempre Siempre Veces Nunca Nunca  Total
13 F % F % F % F % F % F %
20 100 - - - - - - - - 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018)

Tal como se observa en la tabla 12, el 100 % respondi6 que siempre los cursos de
capacitacion le permiten adquirir conocimientos, habilidades y destrezas para mejorar
su desempefio laboral. De alli, que para Yunen (ob.cit.), “Las necesidades de
desarrollo de la persona se refieren al papel que desempefia 0 desempefiara en la
organizacion” (p.42).

Por lo tanto, para cada posicion estaran adecuadamente establecidas las
competencias, entendidas como los conocimientos, habilidades, destrezas y
experiencias requeridas para el cargo. De tal manera, que se requiere de un proceso

educativo de caracter estratégico aplicado de manera organizada y sistémica,
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mediante el cual los trabajadores adquieran o desarrollen conocimientos y
habilidades especificas relativas al trabajo, que les permita modificar las actitudes
frente a los quehaceres de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral.

Variable: Desempefio

Dimension: Talento humano

Item 14: Requiere mayores habilidades y destrezas para ser mas productivo en su
cargo y asi contribuir en el logro de los objetivos de la Institucion.

Item 15: Posee las cualidades minimas necesarias para desempefiarse en el trabajo
que viene realizando.

Tabla 13: Indicadores: Cualidades, habilidades y destrezas

Siempre _Ca3| Algunas Casi Nunca Total
item siempre Veces nunca
(0) (o)
F % o~ P F % T P F % F %
14 9 100 20 100
5 2 100 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018)

En la tabla 13 se observa en relacion al item 14, el 100 % opind que siempre
requieren mayores habilidades y destrezas para ser mas productivos en su cargo y asi
contribuir en el logro de los objetivos de la Institucion. De igual manera, sobre el item
15, 100% respondié que siempre poseen las cualidades minimas necesarias para
desempefiarse en el trabajo que viene realizando.

En ese sentido, se comprende lo expresado por Ledn (ob.cit.), en el estudio sobre
Formacion gerencial y desarrollo del talento humano, en el cual menciona que: “Los
aspectos gerenciales y el talento humano constituyen elementos de sinergia
compatibles y amigables para desarrollar un modelo gerencial exitoso, que
adecuadamente llevados, activan la productividad, generan armonia y propician un
optimo ambiente de interaccion social y laboral” (p.10). De lo cual, se infiere que en
la medida en que los gerentes ejercen el nivel de mando con principios de justicia y
equidad, las personas desarrollan habilidades, cualidades y destrezas para un optimo
desempefio; el cual se puede incrementar parcial o totalmente, o variar con nuevos

grados de prioridad.
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Variable: Desempefio

Dimensién: Talento humano

ftem 16: Se siente motivado por su supervisor inmediato para desarrollar sus
capacidades en el cargo que desempefia actualmente en el Departamento de
Administracion de la UNELLEZ VIPI

Tabla 14: Indicador: Motivacién al logro

. [ Algun i
Siempre _Ca3| gunas Casi Nunca Total
ftem siempre veces nunca
F % & % F o F % o F %
16 - - - 20 10 10
2
0 0 0

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018)

En la tabla 14 se presentan los resultados obtenidos del instrumento aplicado, en
la cual se observa que el 100 % opind que casi nunca se sienten motivados por su
supervisor inmediato para desarrollar sus capacidades en el cargo que desempefia
actualmente en el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI. De alli,
que Chiavenato (2000), sefiala que la motivacion es “la fuerza que inspira a las
personas a cumplir con sus tareas, proporciona la posibilidad de incentivarlos para
que realicen el trabajo con gusto” (p. 301). Es por ello, que si el trabajador se siente
bien con la labor que desempefia ve que sus esfuerzos son recompensados y entiende
que puede materializar sus proyectos, va a dar lo mejor de si porque siente y asume
esa responsabilidad. Por lo tanto, es esencial la motivacion laboral para el talento
humano desde gerencial, administrativo y operativo por parte del supervisor
inmediato, segln sea el estrato al cual esta inmerso el personal.

Variable: Desempefio
Dimensién: Talento humano

ftem 17: Esta dispuesto a cumplir con un proceso de evaluacion de desempefio en
funcidn de sus conocimientos y el cargo que ocupa en la Institucion.

ftem 18: Considera importante que en el Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI, se realice frecuentemente la evaluacién del desempefio para medir
el logro de las tareas, las metas y los resultados que alcance.
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Tabla 15: Indicador: Evaluacion de desempefio

Casi Alqunas Casi
Siempre  siempre g nunca Nunca Total
_ veces
ltem
[0) 0,
F % F % F % F /o F % F %
17 20 100 - - - - - - - - 20 100
18 20 100 - - - - - - - 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018)

Tal como se observa en la tabla 15, referente al item 17, el 100 % de los
consultados respondieron que siempre estan dispuestos a cumplir con un proceso de
evaluacion de desempefio en funcion de sus conocimientos y el cargo que ocupa en la
Institucion. Del mismo modo, al referirse al item 18, opinaron que siempre es
importante que en el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI se
realice frecuentemente la evaluacion del desempefio para medir el logro de las tareas,
las metas y los resultados alcanzados.

En ese sentido, Beltran (ob. cit), refiere que “para evaluar o medir el desempefio
de un trabajador es necesario conocer con exactitud cuales son las tareas que hacen,
cuales son sus funciones, sus objetivos. Si no se tiene esta informacion, es imposible
medir su eficiencia” (p.110). En consecuencia, es fundamental basarse en los
principios de la justicia y el respeto al trabajador, en este proceso el supervisor es
elemento clave para el cumplimiento de las normas y procedimientos.

Variable: Desempefio

Dimensidn: Talento humano

ftem 19: Se siente incentivado o recompensado para alcanzar metas y resultados
desafiantes en el cargo que desempefia en el Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI
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Tabla 16: Indicador: Incentivos

Item

. Casi Algunas  Casi
Siempre Siempre Veces Nunca Nunca  Total
19 F % F % F % F % F % F %
15 75 5 25 - - - - - - 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018).

En la tabla 16 se representan los resultados obtenidos, en la cual se observa que un
significativa 75 % respondio siempre, mientras que 25 % indicaron que casi siempre
se sienten incentivados o recompensados para alcanzar metas y resultados desafiantes
en el cargo que desempefian en el Departamento de Administracion de la UNELLEZ
VIPI. Desde esta perspectiva, Delgado (ob.cit.), sefiala que “los gerentes que usan un
plan de incentivos bien estructurado tienen mejores logros en sus lineas de
produccion; debido a que la motivacion y el plan, son necesarios en todo tipo de
empresas, le ayuda a mejor funcionamiento cotidiano” (p.201). Es por ello, que la
gerencia debe tener como principio que trabaja con personas, y uno de los principales
objetivos a fijarse es el de tratar de inculcar el deseo de superacién, reconociéndoles
el esfuerzo que cada trabajador realiza para lograrlo.

Variable: Desempefio

Dimension: Talento humano

Item 20: Es importante para usted reunirse e integrarse con los demas trabajadores
con la finalidad de compartir las diferentes actividades de trabajo que se desarrollan
en el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI.

Tabla 17: Indicador: Integracion

item

Siempre C.aS' Algunas  Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca
20 F % F % F % F % F % F %
20 100 - - - - - - - - 20 100

Fuente: Instrumento aplicado, la investigadora (2018).
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El 100% considera que siempre es importante reunirse e integrarse con los demas
trabajadores con la finalidad de compartir las diferentes actividades de trabajo que se
desarrollan en el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI. Desde esta
perspectiva, Fischman (ob.cit.), sefiala que “la integracion para el trabajo en equipo
implica un cambio de paradigma en las instituciones, para lograrlo se requiere
sinergia, concentracion, voluntad de trabajo, puede tener éxito Unicamente si los
gerentes estdn convencidas y capacitadas para dar el ejemplo” (p. 95). De alli que,
para reunirse e integrarse con los demas trabajadores y compartir las actividades de
trabajo se debe estar dispuesto a eliminar fronteras y pensar todos como un solo

territorio.
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CAPITULO V

5. MODELO GERENCIAL INTEGRAL PARA EL FORTALECIMIENTO
DEL DESEMPERNO DEL TALENTO HUMANO EN EL DEPARTAMENTO
DE ADMINISTRACION DE LA UNELLEZ VIPI

5.1. PRESENTACION DEL MODELO

Los resultados obtenidos y presentados en el capitulo anterior permiten establecer
indicios relevantes en relacion al proposito del presente estudio en cuanto a la
implementacién de un modelo gerencial integral para el fortalecimiento del
desempefio del talento humano en el departamento de administracion de la
UNELLEZ VIPI; basado en un enfoque proactivo. Este modelo se fundamenta en uno
de los 7 héabitos de la gente altamente efectiva de Stephen R. Covey (1997). EI mismo
plantea un reto que se considera determinante en la orientacion de la funcion del
gerente al servicio de una organizacion educativa; la cual se caracteriza por una
busqueda consciente de la excelencia en la gestion, a través de indicadores como la
eficacia, referida al logro de los objetivos que definen los actores como metas
alcanzadas por la organizacion y la efectividad, relacionada con el impacto social de
la organizacién. Esta se logra al alcanzar la pertinencia, la innovacién y la
creatividad.

5.2 FUNDAMENTACION TEORICA DEL MODELO

Considerando lo expresado por Covey (1997), el modelo se fundamenta en los
valores. “Las personas proactivas llevan consigo su propio clima. Su fuerza impulsiva
reside en los valores, y si su valor es hacer un trabajo de buena calidad, no depende
de que haga buen tiempo” (p.42). Es por ello, que las personas reactivas se ven
afectadas por el ambiente social, por el clima social. Cuando se las trata bien, se
sienten bien; cuando no las tratan bien, se vuelven defensivas o auto protectores;
construyen sus vidas emocionales en torno a la conducta de los otros, permitiendo

que los defectos de las otras personas las controlen.
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De alli, que para, Covey (ob.cit.), “La capacidad para subordinar los impulsos a
los valores es la esencia de la persona proactiva. Las personas reactivas se ven
impulsadas por sentimientos, por las circunstancias, por las condiciones, por el
ambiente” (p.43). En ese sentido, las personas proactivas siempre se mueven por
valores cuidadosamente meditados, seleccionados e internalizados, son influidas por
los estimulos externos: fisicos, sociales o psicoldgicos. Sin embargo, la respuesta a
los estimulos, consciente o inconsciente, es una eleccion o respuesta basada en
valores.

Desde esta perspectiva, Covey (ob.cit), sefiala que:

Mi propia experiencia confirma que el mas alto de los valores es el
actitudinal. En otras palabras, lo que méas importa es el modo en que
respondemos a lo que experimentamos en la vida. Las circunstancias
dificiles suelen dar origen a cambios de paradigma, a marcos de
referencia totalmente nuevos; a través de los cuales, la gente ve el
mundo, se ve a si misma, y ve a los otros y a lo que la vida le pide; su
perspectiva mas amplia refleja los valores actitudinales que elevan e
inspiran a todos nosotros (p. 42).

Todo ello, significa que la naturaleza basica de la persona consiste en actuar, no
en que se actle sobre si misma. Lo cual le permite elegir respuestas a circunstancias
particulares, y otorga poder para crear situaciones. Tomar la iniciativa es reconocer la
responsabilidad de hacer que las cosas sucedan. Es por ello, que las personas que
Ilegan a ocupar los puestos relevantes son las proactivas, aquellas que son soluciones
para los problemas, y no problemas en si, que toman la iniciativa de hacer siempre lo
que resulte necesario, congruente con principios correctos, y finalmente realizan la
tarea utilizando sus recursos e iniciativas.

De igual manera, continua sefialando el autor precitado, que la proactividad
forma parte de la naturaleza humana, aunque los musculos proactivos puedan
encontrarse adormecidos, sin duda estan en su lugar. Al respetar la naturaleza
proactiva de las otras personas, les proporciona un reflejo claro, y no distorsionado,
de su figura, en el espejo social. No obstante, se debe considerar el nivel de madurez
del individuo. No se puede esperar una cooperacion creativa de las personas que

poseen una profunda dependencia emocional. Sin embargo, se puede afirmar la
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naturaleza bésica y crear asi una atmoésfera en la que los trabajadores puedan
aprovechar las oportunidades y resolver problemas, confiando cada vez mas en si
mismos.

En sintesis, la gerencia proactiva procura adelantarse a los acontecimientos
problematicos, a través de herramientas gerenciales, tales como: el anélisis causal, la
toma de decisiones innovadora y el analisis de planificacion, con el fin de plantear
soluciones a los problemas antes de que estos ocurran y asi hacerles frente agilmente
en el momento en que se presentan; como es el caso del modelo gerencial integral
para el fortalecimiento del desempefio del talento humano en el departamento de
administracion de la UNELLEZ VIPI.

5.3 FACTIBILIDAD DEL MODELO

El desarrollo del presente modelo implica un estudio de factibilidad; el cual se
apoya en los siguientes aspectos basicos:
5.3.1. Factibilidad Técnica

El modelo gerencial integral representa una herramienta Util y necesaria para el
talento humano que labora en el departamento de administracién de la UNELLEZ
VIPI; debido a que, permite garantizar efectividad, eficacia y legalidad a los procesos
que involucran la formacion y capacitacion de los mismos para la sostenibilidad,
enmarcado en la gerencia y el desempefio laboral; la implementacion lleva consigo
una serie de actividades dirigidas al personal gerencial y administrativo de la
mencionada institucion.

En ese sentido, se cuenta con el apoyo del Area de Postgrado de la Universidad
Nacional Experimental Ezequiel Zamora (UNELLEZ), motivado a que, la
coordinacion de la maestria en Gerencia General posee docentes altamente
calificados en diferentes areas del conocimiento, especialmente en la relacionada con
el desempefio del talento humano; lo cual permite desarrollar el modelo en un
conjunto de actividades disefiadas; tales como: talleres, conversatorios, charlas, entre

otros.
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5.3.2. Factibilidad Social

El modelo gerencial integral esta dirigido a satisfacer las necesidades del Talento
Humano que se desempefia en el departamento de administracion de la UNELLEZ
VIPI; por ende se prevé un impacto positivo en la sociedad que conforma el entorno
de la mencionada institucion, permitiéndole el logro de los objetivos y metas
planificadas en el tiempo y espacio previsto; asi como la capacidad social para
proporcionar los materiales y servicios que le permitan la operatividad de forma
sustentable.

5.3.3. Factibilidad Econémica

Es importante destacar, que el costo de la ejecucion del modelo gerencial integral
es muy bajo por cuanto al disponer del apoyo de los docentes del area de Postgrado
UNELLEZ VIPI se cuenta con los recursos audiovisuales necesarios. No obstante,
estd implicito el grado de compromiso de los involucrados para atender las
necesidades previstas que en el area formativa se requieren para el desarrollo del
mencionado modelo.

5.4 OBJETIVOS DEL MODELO

5.4.1 Objetivo General

-Generar cambios en el talento humano del departamento de administracion de la
UNELLEZ VIPI, a través de la implementacién del modelo gerencial integral que
permita el fortalecimiento de su desempefio.

54.2 Objetivos Especificos

-Establecer las pautas para la implementacion del modelo gerencial integral que
permita fortalecer el desempefio del talento humano en el departamento de
administracion de la UNELLEZ VIPI.

-Aplicar el modelo gerencial integral a través de las fases correspondientes para
gue genere respuesta inmediata en cuanto al desempefio del talento humano en el
departamento de administracion de la UNELLEZ VIPI.

-Evaluar los cambios producidos en el talento humano del departamento de
administracion de la UNELLEZ VIPI, una vez implementado el modelo gerencial
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integral que permita el fortalecimiento de su desempefio; con la finalidad de
proyectar el impacto generado por el mismo en la institucion.
5.5 JUSTIFICACION

En la actualidad existe una realidad con la cual se identifica toda organizacion
moderna, es la de un entorno cambiante y competitivo, donde no hay nada definitivo
ni estable y en el cual es necesario desplegar estrategias de cambio permanentes, a los
efectos de adaptarse a los vaivenes producidos en el ambito de lo social y lo
econdmico del pais. El rol de la gerencia en este contexto, es de fundamental
importancia para generar los mecanismos que permitan a cada institucion mantenerse
en niveles de eficiencia, eficacia y efectividad; para ello, se plantea implementar
parametros de calidad en la gestion de los procesos dentro de las instituciones
educativas, tanto respecto a si misma, como en relacion con otras instituciones.

Por otra parte, este es uno de los retos de mayor relevancia en el que el gerente o
director de hoy se plantea, tener formacion gerencial y tiene la responsabilidad de
Ilevar a la practica una administracion eficiente a través de un modelo proactivo. Este
modelo de gerencia integral esta fundamentado en los 7 habitos de la gente altamente
efectiva de Covey (1997), tiene como propésito el fortalecimiento del desempefio del
talento humano en el departamento de administracion de la UNELLEZ VIPI; a los
efectos de desarrollar un proceso gerencial que se califique dentro de niveles de
excelencia. En este sentido, se pretende alcanzar parametros de calidad vy
profesionalismo, sentido de conduccidon al gerenciar inculcando el liderazgo
participativo, adoptando nuevos valores, buscando soluciones, escuchando a los
trabajadores, para involucrarlos y hacerlos parte del proceso decisorio y de esta
manera alcanzar en la mencionada institucion niveles de eficiencia y eficacia.

5.6 Fases del Plan

Tabla 18

FASE 1: Plan de Accion de Inicio del modelo gerencial integral para el
fortalecimiento del desempefio del talento humano en el departamento de
administracion de la UNELLEZ VIPI

Actividades Estrategias Recursos Responsables  Tiempo

-Solicitar -Reunién con el -Pizarra -La 1 dia
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formalmente
una entrevista
con el nivel
gerencial para
informar sobre
el modelo,
alcance e
importancia; asi
como,
aprobacion para
la aplicacion del
mismao.

-Incorporacién
del personal
administrativo.

-Informar sobre
las actividades a
realizar para la
implementacién
del modelo.

-Elaboracion de
un cronograma
de trabajo.

nivel gerencial.

-Charla
informativa
sobre el
contenido del
modelo.

-Mesas de
trabajo con el
personal

administrativo

-Charla de
motivacién sobre
las ventajas del
modelo.
-Conformacién
de equipos de
trabajo.

-Asignacion  de
actividades
relacionadas con
el modelo de
acuerdo al
cronograma de
trabajo.

-Marcadores
-Video Beam
-Camara
fotografica
-Refrigerio

investigadora

-La
investigadora

-La
-Pizarra investigadora
-Marcadores
-Video Beam
-Camara
fotografica -La
-Refrigerio investigadora

-Pizarra
-Marcadores
-Video Beam
-Camara
fotografica
-Refrigerio

-Pizarra
-Marcadores
-Video Beam
- Camara
fotografica
-Refrigerio.

1 dia

1 dia

1 dia

Fuente: Elaboracion propia
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Fase Il: Ejecucion del Plan de Accion modelo gerencial integral para el
fortalecimiento del desempefio del talento humano en el departamento de
administracion de la UNELLEZ VIPI

Actividades Estrategias Recursos  Responsable Tiempo
-Explicar las -Demostrar al -Pizarra -La 2 dias
herramientas personal del nivel Marcadores investigadora
gerenciales basadas gerencial, -Video
en el modelo administrativo y Beam
proactivo para docente la finalidad -Céamara
fortalecer el y funcionamiento del fotogréfica
desempefio del modelo a través de -Refrigerio
talento humano relatos y
segun el teorizante experiencias
Stephen R. Covey. relacionadas con

cambios de

paradigmas en

funcion del impacto

y los beneficios

para todo el

personal.
-Capacitar al Charlas, talleres, -Pizarra -La
personal del nivel conversatorios, foros Marcadores investigadora 2 dias
administrativo a sobre: cambios de -Video
través de los valores paradigmas, el Beam
para fortalecer el espejo social, -Céamara
desempefio del wvalores, iniciativa fotografica
talento humano. propia, motivacién al -Refrigerio

logro, lenguaje

proactivo,  circulos

de preocupacion,

circulos de

influencia y trabajo
en equipo. Segun el
teorizante  Stephen
R. Covey.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 20
Fase 11l Evaluacion del modelo gerencial integral para el fortalecimiento del
desempefio del talento humano en el departamento de administracion de la
UNELLEZ VIPI
Actividades Estrategias Recursos | Responsable Tiempo
-Elaborar el -Mostrar a todos los -Camara -La 2 dias
instrumento de participantes el fotografica  investigadora
recoleccion de instrumento de -Refrigerio
datos recoleccion de datos,
explicando la
ponderacion, la
relacion de los items
con el contenido de
las actividades
realizadas y la
asertividad de las
respuestas.
-Validacion de los  -Validar los -Camara -La
resultados. resultados con fotografica  investigadora 2 dias
-Autorregulacion criterios de realismoy -Refrigerio
del proceso de de utilidad.
capacitacion - valorar tanto el
-Valoracion critica  proceso como el
del desempefio resultado del
logrado aprendizaje de los
participantes.
Retroalimentacion  -Una vez discutidos -Cémara -La
los resultados, realizar fotografica  investigadora 2 dias
los correctivos -Refrigerio
necesarios sobre la
aplicacién del modelo.
-Monitoreo -Construir espacios -La
fisicos o virtuales que investigadora 2 dias
permitan la
interaccién y que
posibiliten compartir
los resultados
alcanzados.
-Toma de -Mejoras continuas en -Camara La
decisiones. el proceso de fotografica  investigadora 2 dias
capacitacion. -Refrigerio

Fuente: Elaboracion propia.
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5.7. EVALUACION DEL MODELO

El modelo gerencial integral para el fortalecimiento del desempefio del talento
humano en el departamento de administracion de la UNELLEZ VIPI; se evaluo
mediante la aplicacion de un instrumento de recoleccion de datos, conformado por
seis (6) items utilizando la escala tipo Likert. Con cinco (05) alternativas de
respuesta: Totalmente de Acuerdo (1) De Acuerdo (2) Neutral (3) En Desacuerdo (4)
Totalmente en Desacuerdo (5) (Anexo D)

El precitado modelo gerencial consistid en la ejecucion de dos (2) talleres, con
conferencias, mesas de trabajo tipo conversatorio para que el talento humano
aportara sus ideas; tal como se menciona a continuacion:

1. Comunicacion efectiva para el logro de objetivos; se realizd conferencia y
mesas de trabajo los dias 19 y 20/11/2018.

2. Trabajo en equipo institucional; exposicion y mesas de trabajo los dias 22 y
23/11/2018.

Ademas, se realiz6 una tarde de mesa de trabajo general. Dentro de esta
perspectiva, se desarrollé el ciclo de talleres motivacionales en el cual asistieron y
participaron activamente el personal administrativo; en el mismo, se aplicaron
técnicas de aprendizaje significativo dirigidas a mejorar la comunicacion efectiva y
las actividades diarias. Todo ello, permitié recoger ideas, canalizar aportes y
proyectar el conocimiento previo y formado, para posteriormente evaluar el modelo
con la finalidad de que el talento humano lo vincule permitiéndole innovar su
desempefio y aplicar esos cambios de manera permanente.

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos para la evaluacién de
dichos talleres, se llego a los siguientes resultados:

Todo el personal manifestd que aprendieron herramientas para mejorar la

integracion en equipo y una comunicacion mas fluida; Cabe destacar que los topicos
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expuestos en dicho taller fueron relevantes y de mucho provecho dada la importancia
que conlleva la actualizacion de los trabajadores en cuanto a lo relacionado con la
instruccion y refuerzo de las habilidades comunicativas de los empleados de la
institucion, fomentando el trabajo en equipo.

En ese mismo orden de ideas, se observd, que las explicaciones dadas en la
conferencia sobre la importancia de realizar las actividades enmarcadas en la mision
institucional y para apoyar la planificacion de la direccién, fue de gran relevancia,
debido a que permitié a los asistentes conocer las herramientas adecuadas para
enfrentar y resolver con voluntad y compromiso las dificultades que se presentan en
la cotidianidad.

Es importante destacar que en la jornada de saberes, surgieron comentarios, ideas
y respuestas con la finalidad de fortalecer el desempefio de la gerencia administrativa:
en efecto, mediante mesas de trabajo que realizaron escuchando las ideas, debilidades
y el apoyo para mejorar la relacion de los trabajadores del departamento de
administracion de la UNELLEZ VIPI. De igual, manera, las actividades desarrolladas
en reflexién sobre el desempefio del trabajo diario de cada persona en la institucion
representaron un papel preponderante en la adecuada orientacion, administracion y
gestion, al propiciar ideas para la ejecucién de un quehacer cotidiano con
responsabilidad y compromiso.

5.8 Conclusiones

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos a la muestra objeto de
estudio, fue posible obtener las siguientes conclusiones:

En relacion al primer objetivo especifico, se observo que no se aplican estrategias
gerenciales para incentivar al talento humano. De igual manera, se constato que no
se aplican tacticas inmersas en las funciones gerenciales, el personal desconoce la
mision y visién de la Institucion donde laboran; aspecto considerado como una
debilidad; debido a que la misidn es buscar y aplicar el conocimiento avanzando en
pro de la formacion integral de hombres y mujeres, tomando en consideracion sus
intereses personales, los intereses de la comunidad local y regional y los intereses de

la Nacién, de una forma solidaria con la consolidacién y equilibrio de los espacios del
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hombre con la naturaleza, a objeto de contribuir con el desarrollo y transformacion de
las realidades del pais.

Asi como su vision de convertirse en una institucion de referencia nacional para el
desarrollo sustentable, generadora de reflexiones y conocimientos avanzados que
resulten dtiles para la integracion de la Nacion, brindando oportunidades de estudio a
las masas sin exclusion de ninguna indole y que contribuya a la consolidacion
intelectual y espiritual del Pueblo Soberano. Es por esto la importancia de que todo el
personal que se desempefia en la UNELLEZ VIPI, conozca la misién y vision de tal
Institucion.

Una alta mayoria considera que siempre las normas o reglas internas de la
Institucion que orientan el desempefio laboral son claramente conocidas por el
personal, estas respuestas indican que en el mencionado Departamento se propician
acciones dirigidas a mejorar continuamente el sistema de comunicacion efectiva. De
alli, que toda Organizacion debe priorizar dentro de su estructura un sistema de
comunicacion e informacion que dinamice los procesos y se promueva la
participacion e integracion.

Existe un liderazgo interactivo, donde estdn presentes todos los elementos y
condiciones bésicas necesarias para el logro integral de la organizacion en todos los
sentidos; sin embargo, no se promueve el trabajo en equipo para coadyuvar al alcance
de las metas y objetivos propuestos. Esto demuestra que en el Departamento de
Administracion de la UNELLEZ VIPI, el supervisor inmediato no facilita a sus
trabajadores un clima organizacional favorable para el desarrollo de las tareas y
funciones que realizan.

En relacion al objetivo 2 se tiene que siempre cumplen con el perfil profesional
asignado al cargo que desempefia actualmente en el Departamento de Administracion
de la UNELLEZ VIPI. Igualmente, se detecté que los cursos de capacitacion le
permiten adquirir conocimientos, habilidades y destrezas para mejorar su desempefio
laboral. Desde esta perspectiva, se observa, que todos poseen perfil profesional
acorde con el cargo que desempefian. Esto significa un apoyo util a la Institucion,

debido a que tales acciones y/o desempefio, generalmente sirven de aporte al
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liderazgo gerencial, lo cual implica una ventaja hacia el establecimiento de una
gerencia efectiva. Es conveniente destacar, que los perfiles tienen cierto grado de
dinamismo, por lo cual es prudente revisarlos y ajustarlos con cierta periodicidad.

Por lo tanto, para cada posicion estardn adecuadamente establecidas las
competencias, entendidas como los conocimientos, habilidades, destrezas vy
experiencias requeridas para el cargo. De tal manera, que se requiere de un proceso
educativo de caracter estratégico aplicado de manera organizada y sistémica,
mediante el cual los trabajadores adquieran o desarrollen conocimientos vy
habilidades especificas relativas al trabajo, que les permita modificar las actitudes
frente a los quehaceres de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral.

Igualmente se observd que los mencionados empleados requieren mayores
habilidades y destrezas para ser mas productivos en su cargo y asi contribuir en el
logro de los objetivos de la Institucion; aun cuando poseen las cualidades minimas
necesarias para desempefarse en el trabajo que viene realizando. Se evidencié que no
se sienten motivados por su supervisor inmediato para desarrollar sus capacidades en
el cargo que desempefia actualmente en el Departamento de Administracién de la
UNELLEZ VIPI; aspecto que es esencial para el talento humano desde gerencial,
administrativo y operativo por parte del supervisor inmediato, segun sea el estrato al
cual estd inmerso el personal.

Ademas, estan dispuestos a cumplir con un proceso de evaluacion de desempefio
en funcién de sus conocimientos y el cargo que ocupa en la Institucién. Del mismo
modo, consideran que es importante que en el Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI se realice frecuentemente la evaluacion del desempefio para medir el
logro de las tareas, las metas y los resultados alcanzados. En consecuencia, es
fundamental basarse en los principios de la justicia y el respeto al trabajador, en este
proceso el supervisor es elemento clave para el cumplimiento de las normas y
procedimientos. Se sienten incentivados o recompensados para alcanzar metas y
resultados desafiantes en el cargo que desempefian, consideran considera que €S
importante reunirse e integrarse con los demas trabajadores con la finalidad de

compartir las diferentes actividades de trabajo que se desarrollan en el Departamento
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de Administracion de la UNELLEZ VIPI., De alli que, para reunirse e integrarse con
los demaés trabajadores y compartir las actividades de trabajo deben estar dispuesto a
eliminar fronteras y pensar todos como un solo territorio.
5.9 Recomendaciones

Se recomienda la implementacion del modelo gerencial integral para el
fortalecimiento del desempefio del talento humano en el departamento de
administracion de la UNELLEZ VIPI; con la finalidad de llevar a la practica
conocimientos, y por ende habilidades, aptitudes y competencias; debido a que en la
actualidad la administracion del conocimiento en las organizaciones fomenta una
relacién entre la capacidad para procesar datos e informacion y la capacidad
innovadora de las personas. Por lo tanto se debe impulsar el aprendizaje y el
conocimiento organizacional entre sus miembros y la mejor forma es a través del

presente modelo.
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ANEXO A

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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Valore cada una de las afirmaciones a través del método sefalado:

= Siempre/ = Casi Siempre/ = Algunas Veces/

NO
= Casi Nunca/ = Nunca
(S) | (CS) | (AV) | (CN) | (N)
Afirmacion
5 4 3 2 1
1 En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI se

aplican estrategias gerenciales dirigidas a incentivar el Talento
Humano.

En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI usted
aplica tacticas inmersas en las funciones gerenciales.

Considera que el personal que labora en el Departamento de
Administracion de la UNELLEZ VIPI conoce la mision y visién de la
Institucion.

Las normas o reglas internas de la Institucion que orientan el
desempefio laboral son claramente conocidas por el personal que
labora en el Departamento de Administracién de la UNELLEZ VIPI.

En el Departamento de Administracién de la UNELLEZ VIPI, la
gerencia propicia acciones dirigidas a mejorar continuamente el
sistema de comunicacion efectiva.

Considera usted que en el Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI hay empoderamiento general para fortalecer el
Talento Humano.

En el Departamento de Administracién de la UNELLEZ VIPI, el
supervisor inmediato transmite a sus subordinados la seguridad
necesaria para el desarrollo de las tareas que realizan

En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI se
promueve el trabajo en equipo con la finalidad de coadyuvar al
alcance de las metas y objetivos propuestos

En el Departamento de Administracién de la UNELLEZ VIPI, el
supervisor inmediato facilita a sus trabajadores un clima
organizacional favorable para el desarrollo de las tareas y funciones
que realizan.

10

En el Departamento de Administracion de la UNELLEZ VIPI se
aplica la inteligencia emocional para llevar a cabo el logro de los
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objetivos propuestos.

11

Usted considera que cumple con el perfil profesional asignado al
cargo que desempefia actualmente en el Departamento de
Administracién de la UNELLEZ VIPI

12

Considera que su perfil profesional cumple con las capacidades y
competencias para encarar responsablemente las funciones y tareas del
cargo que desempefia.

13

Cree usted que los cursos de capacitacion le permiten adquirir
conocimientos, habilidades y destrezas para mejorar su desempefio
laboral

14

Considera que requiere mayores habilidades y destrezas para ser mas
productivo en su cargo y asi contribuir en el logro de los objetivos de
la Institucion.

15

Cree usted que posee las cualidades minimas necesarias para
desempefiarse en el trabajo que viene realizando.

16

Se siente motivado por su supervisor inmediato para desarrollar sus
capacidades en el cargo que desempefia actualmente en el
Departamento de Administracién de la UNELLEZ VIPI

17

Esta dispuesto a cumplir con un proceso de evaluacion de desempefio
en funcién de sus conocimientos y el cargo que ocupa en la
Institucion.

18

Considera importante que en el Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI, se realice frecuentemente la evaluacion del
desempefio para medir el logro de las tareas, las metas y los resultados
que alcance.

19

Se siente incentivado o recompensado para alcanzar metas 'y
resultados desafiantes en el cargo que desempefia en el Departamento
de Administracion de la UNELLEZ VIPI

20

Es importante para usted reunirse e integrarse con los demés
trabajadores con la finalidad de compartir las diferentes actividades de
trabajo que se desarrollan en el Departamento de Administracion de la
UNELLEZ VIPI
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il
“‘-"“"‘" UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

]!’ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”(UNELLEZ)
COORDINACION AREA DE POSTGRADO

)

Formulario para Evaluar Instrumento de Recoleccién de Datos

Evaluador (a): - l—-)(ln n./ H. On.fmw\ vk

Titulo: b(\(_\b( den L\MH ?“l« 2 Ibu -"rﬂl(l‘)
Institucién: U A/ & 2

Cargo: 1\ pren\l

Cree usted que las preguntas elaboradas | Cree usted que debe formularse otras
Ne en el instrumento son redactadas en | Afirmaciones

s forma:

ITEMS Clara Confusa | Tendenciosa SI NO
1 o= e
2 - P
3 - &
4 — —
~3 - o
6 7s o
7 i &
8 “ L
9 = e
10 P =
11 - <l
12 P &=
13 P e
14 i =
15 o ——
16 i o
17 P C
18 “ =
19 “ ¢
20 e P

Observacién:




il
o

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”(UNELLEZ)

COORDINACION AREA DE POSTGRADO

Fotmulario para Evaluar Instrumento de Recoleccién de Datos

Evaluador (a): (/Md/ y)dﬁlm

Titulo: ___ F003/09 0 U] Mfa on ﬂ’nffhlnﬁ "f .l)wmoda

Institucién: Yw/w

Cargo: Qﬁm

Cree usted que las preguntas elaboradas | Cree usted que debe formularse otras

Ne en el instrumento son redactadas en | Afirmaciones

: forma: :

ITEMS Clara Confusa | Tendenciosa SI NO
1 X X
2 X X
3 X oS
4 L X
5 &L %
6 X‘ P'e
7 < o
8 = 7(
9 X X
10 =7 X
I > =
12 ~» ~
13 X X
14 Ve X
15 x X
16 PYa X
17 * X
18 7 X
19 X X
20 ¥ X

Observacién:

el Evaluador (a)
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gl
'ﬁn UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

] DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”(UNELLEZ)
;  COORDINACION AREA DE POSTGRADO

Formulario para Evaluar Instrumento de Recoleccién de Datos

7

Cree usted que las preguntas elaboradas | Cree usted que debe formularse otras

Ne en el instrumento son redactadas en | Afirmaciones

5 forma:

ITEMS Clara Confi Tendenciosa SI NO
1 )( pd
R X
¥ X
4 % )( 7 S(
5 &7 X
N ¢
e X
T T g
e =
0 R %
i X
12 X 7 TS x
1 3 * ' 4
4 ><’><, e X
15 )< v “
s X e
17 TR X
18 N X
e X
o . B |

Observacién:
1 Evaluador (a)

VErmLE U
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ANEXO C

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
LOS DATOS



Tod e
fems Sujes (X‘ -X)Z
Syt 1 1 3 4 5 § 1 § § 10 i 1 13 1 15 16 17 18 19 | X
l l 3 l l 4 1 l 3 l l 4 1 1 4 1 4 1 1 4 l ] 130
l l ] l l 4 1 l l l l { 1 l 4 1 4 1 ] 4 l b B
3 l 4 l ! 5 1 l 4 1 l 5 1 / 5 1 5 1 / 5 l N 0%
4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 { 4 4 4 o K
5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 { 4 4 4 % T4
b ! { | 4 5 4 l 4 4 4 5 | 4 5 4 ) { 4 5 4 il S
1 3 3 l | 1 3 3 3 l 1 | 3 | 1 3 | 3 | 1 3 4 U
§ ! 4 ! 3 4 3 1 4 1 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 8 9%
9 l 3 3 3 3 1 l 3 3 3 3 1 3 3 1 3 1 3 3 l 4 1%
0 1 3 3 3 ] | ! 3 3 3 3 | 3 ] | 3 | 3 3 ! 4 I
il 1 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 1 3 3 1 3 1 3 3 l ) 1578
i 4 5 l 4 5 4 4 5 l 4 5 4 4 5 4 5 { J 5 4 8 50362
i ! 3 | 1 5 4 2 3 4 ! 5 | ! 5 4 5 | / 5 4 [ J
il l ! 4 ! 3 1 l l 4 l 3 1 l ] 1 3 1 ! 3 l 4 il
b ! ! 3 | 3 1 . ! 3 1 3 1 | 3 1 3 1 | 3 l 3 4160
SumalTEMS | 38 Bl £ i 5 U 3 Bl ) i 5 U i ) U 5 U i % U g1 | 437373
Medaceiterms [ 258 [ 338 [ 3060 [ 2067 [ R | 240 [ 2% | 3 [ 3060 | 2000 [ X [ 260 | 2060 [ X [ 260 | B [ 28T [ W60 | ¥ | 261 | %
SChi)= 19733 13333 16933 LW OL6RB BNV LBB BR8N BAY 1668 BB LI 6 BB 16 BBB LIV 6RB BRB M6-
Si2= 136 0809 1189 102 1189 19289 1356 0680 1189 1022 1180 1929 1022 1080 1989 1189 190 1022 118 1989

SmalSi)= 26,04
= M0
dlfa= 095860987

n=1
k=20

Mediacesj 58,53
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ANEXO D

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA
EVALUAR EL MODELO
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA EVALUAR EL
MODELO GERENCIAL INTEGRAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO EN EL DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION DE LA UNELLEZ VIPI

Instrucciones: Marque la respuesta que considere correcta:

Nombre y Apellido:

S Cs AV CN N
N° Cuestionario (5) (@) 3 2 (D)

1 | Los talleres impartidos sobre: Comunicacion
Efectiva, trabajo en equipo de alta eficacia y
motivacion al logro son efectivos para el
fortalecimiento de su desempefio.

2 | Las tormentas de ideas sobre su desempefio
generaron aportes para mejorar su tarea diaria

3 | Los comentarios, ideas y respuestas realizadas
en la jornada de saberes permitieron fortalecer
el desempefio del personal administrativo y la
relacion de la institucion con el entorno.

4 | Las actividades desarrolladas para reflexionar
sobre el desempefio del trabajo diario de cada
persona le permitieron innovar para adaptarse
a los cambios continuos

5 |Las actividades realizadas sobre el trabajo en
equipo de alta eficiencia le permitirdn mejorar
el desempefio de su trabajo para lograr la
mision de la institucion.

6 |La conferencia realizada para analizar con sus
compafieros de trabajo el estilo de
comunicacién y la ensefianza de informacion
es efectiva para realizar sus tareas y funciones.




ANEXO E
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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