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RESUMEN

Los enfoques de la gestién del talento humano actualmente, estan tomando vigencia
como estrategia para afrontar los retos de las instituciones u organizaciones orientadas al
desarrollo de los empleados a un mejor desenvolvimiento en el desempefio de sus funciones.
Esta investigacion tuvo como objetivo general: Proponer un plan de gestion del talento
humano para el fortalecimiento del desempefio laboral en el instituto nacional de desarrollo
rural (coordinacion regional INDER-APURE), que le permita proporcionar una valiosa e
importante herramienta que contribuya al incremento y mejora del rendimiento de sus
trabajadores, en base a las necesidades, y del cargo que desempefia, afrontando de manera
eficiente el entorno tan complejo y competitivo, y asi cumplir su mision social.
Tedricamente se fundamentd en las teorias: Taylor,Maslow (1954); Mac Gregor (1960) y
Mac Clelland (1961). Desde el punto de vista metodoldgico, se enmarco en un tipo de
investigacion de campo, en la modalidad de proyecto factible, con una poblacién objeto de
estudio conformada por 10 empleados, la técnica empleada fue la encuesta, expresada en un
cuestionario contentivo de 15 items, la validez y confiabilidad a juicio de 03 expertos. Es
importante evaluar y preparar al personal de las organizaciones para que se formen como un
equipo de trabajo sélido que apoyen al desarrollo y crecimiento econdmico de la institucion,
por ende en esta investigacion es necesario aplicar el conocimiento tedrico de la gestion del
talento humano con sus técnicas y herramientas que fortalezcan el desempefio laboral del
personal, y que cada uno cumpla con las funciones en cada puesto de trabajo, tratando de
fomentar la integracion que permita el desarrollo completo de todas las personas de la
institucion y asi romper esa barrera que opaca la ejecucion de la mision y vision.

Palabras Claves: Gestion, gestion del talento humano, desempefio laboral.

Xi



INTRODUCCION

La gestion del talento humano est4d tomando vigencia como estrategia para
afrontar los retos de las instituciones u organizaciones orientadas al desarrollo de los
empleados a un mejor desenvolvimiento. La actual globalizacion y la competitividad
requieren que las organizaciones actuales a través de la gestion del talento humano,
innove un estilo de liderazgo en los empleados, con el fin de disefiar de manera
conjunta los objetivos estratégicos que tanto se desea alcanzar y conocer los factores
que influirdn en el futuro para hacer que la organizacion se vuelva mas competitiva y
que los trabajadores mejoren su desempefio laboral. La forma en la que se ha
gestionado el talento, tiene que cambiar sustancialmente para poder sobrevivir en este

nuevo mundo.

Gestionando el Talento Humano, una institucion eficiente ayuda a crear una
mejor calidad de la vida de trabajo, dentro de la cual sus empleados estén motivados a
realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo y la fluctuacion de la
fuerza de trabajo. La gestion estratégica del talento como generadora de valor debe
estar fijada al méas alto nivel estratégico y debe estar respaldada con esfuerzos,
inversiones y politicas innovadoras, agresivas y modernas, con estrategias y
herramientas concretas. El éxito depende cada vez méas de una gestion eficaz del
Talento Humano. Sin embargo el factor que hace que una institucion sea diferente

son las personas lo mas importante en el competitivo medio de hoy.

Por lo antes mencionado y la importancia del tema actualmente en el sector
publico, se planted la necesidad de estudiar la gestion del talento humano para
fortalecer desempefio laboral en el |Instituto nacional de desarrollo rural,
especificamente en la coordinacion regional Inder—Apure; con el objeto de
proporcionar una valiosa e importante herramienta que contribuya al incremento y
mejora del rendimiento de sus servidores publicos, en base a las necesidades y del
cargo que desempefia. De esta manera también se busca lograr un mayor nivel de

compromiso y fidelidad a través de su motivacion.



De acuerdo a los conocimientos adquiridos se procedio a elaborar el presente
trabajo de investigacion, el cual consta de cinco capitulos, enmarcados de la siguiente

manera.

Capitulo 1, comprende el planteamiento del problema, objetivos de la
investigacion, justificacion, alcance y limitaciones. El capitulo, referente al marco
tedrico, que incluye: antecedentes de la investigacion, resefia histérica de la
institucion, bases teodricas y legales, definiciobn de términos bésicos Yy
Operacionalizacién de variables. Capitulo 11, referente al marco metodolégico, en el
cual se especifica: el enfoque metodoldgico, tipo de investigacion, disefio, poblacion
y muestra, técnicas de recoleccion de datos, validez y confiabilidad, técnicas de
andlisis de datos y procedimientos metodolégicos.

Asimismo, el Capitulo 1V, aqui se desarrolla la presentacion y andlisis de los
resultados. Capitulo V, estd conformado por las conclusiones y recomendaciones,
realizadas de acuerdo a los objetivos de la investigacion. Por ultimo las referencias

bibliogréficas y los anexos.



CAPITULO I
EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

La gestion del talento humano en los ultimos afios ha ido tomando
importancia en las diferentes instituciones y empresas que en aras de obtener buenos
resultados buscan contar con personas adecuadas y la preparacion necesaria para los
diferentes cargos y puestos de trabajo. La gestion del talento humano a través de sus
diferentes procesos llevados de manera correcta y oportuna puede mejorar el
desempefio laboral de las personas dentro de las organizaciones. Y esta a su vez traer
consigo la consecucion de buenos resultados en beneficio de la organizacion. La
gestion del talento humano implica el uso adecuado de estrategias, herramientas y
modelos de gestion de personal que sean acordes a la realidad institucional.

La tendencia mas generalizada y aplicada en las organizaciones de éxito
actualmente, es la de tratar al talento humano de forma integral, concentrando lo que
tradicionalmente se manejaba por separado en areas como personal, cuadros,
capacitacion, organizacion del trabajo, salarios, proteccion e higiene, entre otras, en
un sistema donde el centro es el hombre, y los planes y las acciones interactlan
coherentemente entre si y el resto de los sistemas existentes en la organizacion. Los
resultados méas notables de este enfoque se asocian a eficiencia, eficacia, calidad,
satisfaccion, grado de compromiso e implicacion del trabajador +con la labor que

realiza.

En un mundo donde las ventajas competitivas del talento humano se han
acentuado, la riqueza y la prosperidad ya no estan ligadas a la posesion de recursos
fisicos, sino que se sustenta en el conocimiento y el saber. La inadecuada aplicacion
de las fases de administracion de personal ha generado una baja productividad, escaso
desarrollo y se ha limitado la creacion de un clima laboral que propicie el desarrollo
organizacional. La administracion del talento humano cobra especial relevancia en un

mundo mas internacionalizado y en el que los aspectos de gestion humana pueden



convertirse en factores diferenciadores que posibilitan el éxito de una organizacién

con respecto a sus competidores.

Por tal motivo la gestion del talento humano debe asegurarse que sus procesos
técnicos respondan a las exigencias en la era del conocimiento. La provision del
talento humano debe responder a las competencias laborales de los cargos que
demandan las empresas, con habilidades propias para enfrentar el contexto del
mercado laboral. Actualmente, la definicion de administracion de recursos ha
evolucionado, ahora se considera a la gestién del talento humano como el conjunto de
acciones que ayudan a las organizaciones a obtener, desarrollar, mantener y conservar
el nimero adecuado de colaboradores. El talento humano es considerado como una
pieza clave en el desarrollo de las empresas, que permite la realizacion de las metas,

elevando su rol a una posicion estratégica.

Ahora bien en un campo tan emprendedor y competitivo como el talento
humano no se encuentra libre de enfrentarse a una serie de retos o desafios
provenientes del contexto socioeconémico donde se desenvuelve. La gestion del
talento humano es un tema tan interesante como novedoso, se ha introducido con
fuerza y vision de continuidad en el desarrollo social de los seres humanos. Es
necesario entender que gerencia el talento humano es tomar al ser humano en su
integralidad; intelecto, capacidad de pensamiento, habilidades fisicas y motrices con

las cuales pueden conformar un capital para las organizaciones de inmenso valor.

Debido al modelo de gestidn del talento humano que se lleva a la préactica en
la administracion pablica en muchos paises de Latino América, esta ocurriendo la
fuga hacia el sector privado del talento humano y decimos en la practica, porque en la
teoria el modelo de gestion tiene todos los ingredientes necesarios para lograr
impulsar los objetivos estratégicos de estas empresas publicas. Hablamos entonces de
debilidades en los sueldos, poca proyeccion en la formacion y la falta de una gestion
competente para el seguimiento del modelo; la cual haga mas eficiente y efectiva la
administracion del talento humano.

Haciendo referencia a Venezuela, segun sefialamientos de Riera (2016) “las

organizaciones actuales se encuentran en busca de un espacio que exige un esfuerzo



importante de adaptacion permanente.” Donde la principal accidon rece en la filosofia
de gestion de la organizacion, siempre buscando la adecuacion a la nueva economia
mundial, siempre tardia pero de valiosos aportes estructural y social. Los cambios en
el mundo moderno exigen a las organizaciones a cambiar sus formas de gestion de
personal que generalmente son tradicionales a nuevas formas de gestion mas flexibles
y adaptivas a las exigencias de la realidad actual. El reto entonces estad en la
capacidad de gestionar al talento humano que se tiene en la organizacion, desde la
etapa de reclutamiento hasta el poder mantener a los mejores talentos en la

organizacion.

Dentro de este contexto, cabe mencionar que en las organizaciones,
instituciones y empresas publicas venezolanas, se evidencia un limitado
aprovechamiento de las potencialidades del talento de sus colaboradores, debido a
ciertas deficiencias en el proceso de la administracion de personal, lo que ha generado
un escaso desarrollo y baja productividad de sus talentos; por lo que, se requiere la
identificacion de los problemas, que permita el planeamiento de politicas y estrategias
para su desarrollo, en la perspectiva de crear un clima laboral que propicie el
desarrollo organizacional, toda vez, que uno de los elementos de mayor importancia

en la competitividad empresarial es el talento humano.

Por lo tanto la gestion del talento humano es clave para toda organizacion, por
ello los colaboradores deben mantener un ambiente adecuado para desarrollar sus
actividades de manera eficiente, sin dejar de lado la capacitacion constante de los
mismos. La gestion del desempefio en las organizaciones debe ser desarrollada de
manera planificada y organizada, ya sea en el sector publico o en el privado, ademas
de pensar en mejorar constantemente la calidad de vida laboral con el fin de tener
trabajadores motivados y satisfechos con sus labores. Contar con una buena gestion
del talento y un buen desempefio permitiria fortalecer la competitividad
organizacional ya que es un elemento diferenciador frente a la competencia, es decir,
que se debe utilizar esta habilidad para manejar las relaciones laborales, el
fortalecimiento de la cultura organizacional y la promocion de un buen clima laboral,
Carrasco y Rubio (2012).



Desde este punto de vista el trabajo de investigacion realizado al Instituto
Nacional de desarrollo rural (Coordinacion Regional Inder- Apure) esta relacionado
con la propuesta de un plan para fortalecer el desempefio laboral; ya que requiere de
informacién actualizada respecto a las condiciones que afectan al personal, para
decidir sobre la forma adecuada de aumentar los niveles de productividad, en razon se
evidenciaron los siguientes problemas: baja motivacion del personal, impuntualidad
en la hora de entrada y salida de algunos miembros, asi como alto indice de
inasistencias, y la mayoria de ellas son injustificadas, en la institucion diariamente
también se observan niveles deficientes de motivacién que se evidencian en el

desempefio de los miembros al momento de cumplir sus funciones.

De la misma manera: deficiencia en los procesos de seleccion del personal que
perjudica el desempefio, inadecuada aplicacion del proceso de induccion, que genera
escasos conocimientos de los objetivos que persigue la institucion, proceso de
desarrollo y retencion del personal no apto, creando una actitud incorrecta en el
desempefio laboral, error del proceso de monitoreo del personal que trae como
consecuencia una ineficaz productividad del personal, falta de iluminacién en las
oficinas y personal obrero, asi como también sanitarios, es por ello que no se excluye
de la situacién presentada, ya que existe un personal poco motivado e insatisfecho en

el desempefio de sus funciones.

Asimismo, trae como consecuencia: la falta de compromiso con la
institucion, poco interés en la realizacion de sus actividades, ausentismos, retardos,
pocos deseos de trabajar, entre otros. Lo cual no es favorable ya que no permite que
la institucion cumpla con eficiencia sus metas y objetivos. Son estas las principales
razones por las cuales se hace necesario realizar un estudio sobre la gestion del
talento humano que permita fortalecer el desempefio laboral de los servidores
publicos de la coordinacion regional inder-apure; con el objetivo de proponer un plan
gue permita encaminar a los colaboradores hacia el cumplimiento de los objetivos
previamente establecidos. Un profesional de la Administracion Publica debe tener
presente esta problematica y ser suficientemente flexible como para adaptarse a estos

desafios, y estar capacitado para enfrentarlos exitosamente.



En este sentido, la presente investigacion trata de proponer un plan de gestion
del talento humano en el Instituto Nacional de Desarrollo Rural (Coordinacion
Regional Inder — Apure 2018), con el propoésito de obtener un resultado més efectivo
en el desempefio laboral, todo esto puede ser por falta de estimulo que los impulse a
realizar sus labores con poca eficiencia y eficacia. Esta situacion es objeto de interés
para las organizaciones y las personas que gerencia en el proceso administrativo de
cualquier departamento, con el fin de poder tomar previsiones para mantener al

personal satisfecho, lo que conlleva a un excelente desemperio.

Todas las razones que se han expuesto fueron suficientes argumentos, para

tomar como desafio el desarrollo de la presente investigacion.

En torno a lo anteriormente expuesto, surgen las siguientes interrogantes:
¢Cuales son las necesidades motivacionales presentes en el personal que integra la
Coordinacion Regional Inder Apure? Cudles serian las estrategias motivacionales
adecuadas para este personal? ;Como seran beneficiados el patrono y los
trabajadores luego de ser aplicadas las estrategias motivacionales en la gestion del

talento humano de la coordinacion regional Inder Apure?

La gestion del talento humano implica el uso adecuado de estrategias,
herramientas y modelos de gestion de personal que sean acordes a la realidad
institucional. Las entidades publicas como el instituto nacional de desarrollo rural no
es ajeno a lo descrito anteriormente, y por ello se ha investigado la gestion del talento
humano y el desempefio laboral dentro de la coordinacion regional inder-apure.



1.2 Objetivos de la investigacion
1.2.1. Objetivo General

Proponer un plan de gestion del talento humano para el fortalecimiento del
desempefio laboral en el instituto nacional de desarrollo rural (COORDINACION
REGIONAL INDER-APURE).

1.2.2. Objetivos especificos

-Diagnosticar las herramientas utilizadas en la gestién del talento humano para
el fortalecimiento del desempefio laboral en el instituto nacional de desarrollo rural
(COORDINACION REGIONAL INDER-APURE)

-Caracterizar las estrategias de la gestion del talento humano utilizadas para el
fortalecimiento del desempefio laboral en el instituto nacional de desarrollo rural
(COORDINACION REGIONAL INDER-APURE)

-Disefiar un plan gestion del talento humano para el fortalecimiento del
desempefio laboral en el instituto nacional de desarrollo rural (COORDINACION
REGIONAL INDER-APURE)

1.3.  Justificacion de la investigacion

Siendo la gestion del talento humano el conjunto racional y arménico de
politicas, funciones y procedimientos orientados a mejorar la productividad y
eficiencia del trabajador en el marco de las posibilidades que ofrece la utilizacion de
los recursos materiales y técnicos para satisfacer los objetivos institucionales y
aspiraciones de los trabajadores.

El alto nivel de insatisfaccion de los servidores publicos de la coordinacién
regional inder apure, se nota al momento de realizar sus funciones y actividades, a
pesar del gran esfuerzo de muchos por cumplir su labor de forma adecuada, su
insatisfaccion laboral se refleja en todo momento. Es entonces que realizando un
analisis de las causas de esta actitud se puede llegar a la conclusion que existe un

inadecuado manejo en la gestion del talento humano en la institucion, y la forma de



aportar a la solucién del problema es conociéndolo profundamente para poder

plantear el procedimiento adecuado.

Es asi como surge el deseo de realizar esta investigacion que tiene como
propdsito fortalecer el desempefio laboral de los servidores publicos de la
coordinacion regional inder-apure, utilizando como herramientas de gestion, un plan
de gestion para la unidad de talento humano, integral y motivador, que permita que el
talento humano que forma parte de la institucion sienta sentido de pertenencia con la

misma.

Que podra ser aplicada en otras empresas, instituciones u organizaciones del
sector publico, obteniendo informacion fundamentada con el objeto de aplicar
herramientas de motivacion con el propdsito de fortalecer el desempefio laboral,
apunta a minimizar el problema real que existe y perjudica la gestién del talento
humano y por ende el desempefio laboral de los servidores publicos que laboran en la

coordinacion regional inder-apure.
1.4.  Alcance y Limitaciones
1.4.1. Alcance

El propdsito que se desea alcanzar con la presente investigacion esta orientado
a brindar elementos esenciales a la oficina de gestion del talento humano de la
coordinacion regional inder apure, que permita fortalecer el desempefio laboral de los
servidores publicos que hacen vida dentro de la institucion, donde se propone un plan
que pueda ser utilizado para garantizar el fortalecimiento del desempefio laboral en

dicha coordinacion.
1.4.2. Limitaciones

En el presente trabajo de investigacion no se encontré ningun tipo de
limitaciones, ya que la autora es servidor publico de la coordinacién regional inder-
apure, y no tuvo inconvenientes para la obtencion de informacion necesaria durante el

desarrollo de la investigacion.



CAPITULO I
MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de la investigacion segin Arias (2012), reflejan los avances
y el estado actual del conocimiento en un area determinada y sirve de modelo o
ejemplo para futuras investigaciones” (p. 106), es decir, se refiere a estudios previos
que guardan relaciéon con el tema a investigar. Por tanto, se realiz6 una revision
bibliografica de investigaciones precedentes, las cuales sirvieron de apoyo para el

desarrollo de la investigacion entre las que se destacan.

2.1.2.- Antecedentes internacionales

La Torre (2012), en su tesis doctoral “La gestion de los recursos humanos y el
desempefio laboral” cuyo objetivo fue el analizar la percepcion de trabajadores
respecto a la gestion del personal y su desempefio en la institucién. El estudio
realizado correspondio al disefio transversal, con un andlisis de varianza. La
conclusion general arribada fue de que, la percepcion del personal con un

compromiso en la institucion se relacionaba de manera positiva con su desempefio.

Por su parte, Martin (2011), en su tesis doctoral “Gestion de recursos humanos y
retencion del capital humano estratégico” cuyo objetivo fue el analizar en qué medida
las politicas de retencion de personal o capital humano en la entidad conlleva a la
obtencion de resultados esperados. La conclusion general arribada fue que, la
compensacion o retribucion, expresada en pagos monetarios competitivos es un factor

indispensable para retener el talento del personal dentro de la organizacion.

También, Ponce (2014), en su tesis de maestria “La gestion del talento humano y
su incidencia en el desempeio laboral” cuyo objetivo fue el de determinar cémo se
relacionan la gestion del talento humano y el desempefio laboral del servidor publico.
Para tal objetivo, la investigacion utilizo diferentes métodos de analisis, como el
deductivo, inductivo y empirico. La conclusion arribada fue de que casi la totalidad

de los servidores publicos no ingresa por merecimiento de méritos, sin embargo la

10



mayoria de estos si cuenta con conocimientos y experiencias para el puesto; otras de
las conclusiones arribadas es de que, en la mayoria de los casos, las brechas de
capacitacion del servidor publico son atendidas; y finalmente también arribé a la

conclusion de que los servidores obtuvieron una calificacion de desempefio diversas.

Por otro lado, Guerrero (2014) en su tesis de maestria “La gestion del talento
humano basado en competencias” cuyo objetivo fue el identificar elementos para un
modelo para identificar las habilidades del personal centradas en sus competencias
laborales. A través del estudio realizado por la técnica de encuesta y su instrumento,
se arribd a la conclusion de que la gestion de talento humano por competencias tiene
como elementos el entorno en la que labora el servidor, la estructura de la

organizacion y sus condiciones laborales.
2.1.3.- Antecedentes nacionales.

Marcillo (2014) en su tesis doctoral “Modelo de gestion por competencias para
optimizar el rendimiento del talento humano” cuyo objetivo fue el de presentar la
gestion por competencias como modelo que mejore el desempefio laboral del talento
humano del servidor publico. La investigacion tuvo un enfoque mixto, del tipo
aplicada y transversal. La conclusion arribada fue que no se da la importancia debida
al talento humano del servidor pablico, a sus conocimientos, habilidades y destrezas;
asimismo concluye en que el servidor publico no conoce los resultados de su
evaluacion de desempefio lo que no es aprovechado para mejorar el logro de los

objetivos.

Sanchez (2013) en su tesis de maestria “Desempefio laboral de los docentes de la
facultad de ingenieria quimica y metallrgica de la universidad nacional José Faustino
Sanchez Carridon” cuyo objetivo fue el evaluar el desempefio laboral del personal que
ejerce docencia de una facultad en universidad del sector publico. La investigacion
fue de disefio no experimental de tipo observacional, transversal; asimismo para
medir la variable utiliz6 la técnica de la encuesta y su respectivo instrumento. La
conclusion arribada fue que se tiene un desempefio laboral positivo del personal que

ejercia la docencia universitaria.
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Mazuelos (2013) en su tesis de maestria “Efectos de la aplicacion de un modelo por
competencias en la seleccion de personal” cuyo objetivo fue analizar el proceso de
seleccionar del trabajador en la entidad a través de sus competencias laborales. La
investigacion tuvo un enfoque cualitativo, de nivel descriptivo, asimismo se utilizo la
entrevista como el instrumento de recoleccion de datos. La conclusién general
arribada fue que un modelo predefinido y claro en la seleccion del personal por
competencias es estratégico para retener personal docente, que finalmente redunda en

la consecucion de los objetivos de la institucion.

Mateo (2014) en su tesis de maestria “Elaboracion de una herramienta para la toma
de decisiones en gestion del talento para lideres” cuyo objetivo fue el de implementar
un modelo de gestion del talento humano, de tal modo que a través de la
automatizacion y el uso de indicadores, se gestione la informacion que incorpore el
seguimiento de los lideres como parte de la gestion, de tal modo que la entidad logre
obtener un valor agregado. A través del instrumento de recoleccidn de datos, se arribd
a la conclusién de que la gestion del talento humano ejercida a través de lideres
conlleva a la institucion a incrementar su valor agregado o valor contable, y
principalmente transforma a esos lideres en gestores del talento humano que logran

resultados individuales y organizacionales.

2.2.- Resefia de la institucion

El Instituto Nacional de Desarrollo Rural (INDER) nace por mandato de la Ley de
Tierras y Desarrollo Agrario el 9 de noviembre del afio 2001, mediante el uso de la
Ley habilitante, es un instituto autbnomo, con personalidad juridica y patrimonio
propio, distinto e independiente de la Republica. Su actual sede nacional se encuentra
en la ciudad de Guanare, estado Portuguesa, y funciona de manera descentralizada en
23 oficinas regionales y estadales cada una, dandole fiel cumplimiento a sus

responsabilidades para llevar a cabo sus objetivos principales.
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2.2.1. Mision: El Instituto Nacional de Desarrollo Rural (INDER) es el organismo
lider promotor y gestor del desarrollo rural integral, dotado de amplia base de
innovacion cientifica y tecnologica, con personal altamente calificado vy
comprometido con los propdsitos institucionales, con alta credibilidad, tanto por la
calidad, eficiencia y eficacia en la prestacion de sus servicios como por la confianza
de sus usuarios en sus politicas y programas, a corto, mediano y largo plazo
constituyéndose en uno de los garantes de la seguridad alimentaria, la proteccion del

ambiente y el bienestar del ciudadano del campo venezolano.

2.2.3. Vision: Ser un Instituto Publico, promotor del Desarrollo Rural Integral, que
activando procesos democraticos y participativos, fomente la corresponsabilidad de
productores y comunidades rurales, contribuyendo a rehabilitar y mantener una
infraestructura productiva de sistemas de riego, saneamiento de tierras, vialidad y
servicios de apoyo a la produccion agricola; asi como promover el adiestramiento y la
capacitacion técnica a la poblacion rural, permitiendo la seguridad agroalimentaria, la
calidad de vida del venezolano y al desarrollo socioeconémico del pais, con equidad

y justicia social.

2.3. Bases tedricas

2.3.1. Enfoques tedricos que sustentan la investigacion

Dada la existencia de diversas teorias y modelos que afirman la importancia
de la gestion del talento humano y el desempefio se debe sefialar que cada institucion
es Unica, porque tiene su propia realidad, filosofia, forma de trabajo, estructura, entre
otros. Es importante reflexionar sobre la evolucion que han tenido las organizaciones
a través del tiempo hasta la actualidad y con ellas, los principios tedricos que han
aportado al desarrollo de la gestion del talento humano o gestién humana. Puesto que
la gestion humana involucra una serie de aspectos integrales y diversos de las

personas, mas alla de sus talentos.
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2.3.1.1. El aporte de Taylor (1856 -1915)

Es considerado padre de los principios de la organizacion cientifica del
Trabajo. “El Taylorismo es un sistema que tiende a aumentar la productividad del
trabajo en las fabricas, mediante la simplificacion de los procesos, la eliminacion de
los tiempos, mediante un cronometraje riguroso y una seleccion de personal
adecuada”. El taylorismo se preocupd también por el ambiente laboral; donde se
consideraba aspectos como la luz, grado de iluminacion, la humedad, temperatura y
otros aspectos del ambiente, los cuales pudieran influir en la productividad de las

personas.

Con un enfoque humanista a favor de los trabajadores con “la propuesta de
elevar la productividad mediante mayor eficiencia en la produccién a cambio de un
mejor pago para los trabajadores”, y posteriormente con “la creacion de la armonia y
la cooperacion de grupos” (Koontz, Weihrich, &Cannice, 2012), constituyen los
principios de la teoria humanista que progresivamente se va integrando a las
industrias de la época. Entre los afios 1927 a 1936, surge la teoria de las relaciones
humanas con énfasis en el estudio de las personas, la dindmica interna y las relaciones

interpersonales al interior de las organizaciones.

Surge la teoria psicoldgica social (1950 a 1960) y estudios sobre la
motivacion, con autores representativos: Maslow Abraham (1954); Mac Gregor
Douglas (1960) y Mac Clelland (1961), quienes se enfocan en los factores
motivacionales de los trabajadores que subyacen a su rol y desempefio laboral
(Robbins & Judge, 2013).

2.3.1.2. Teoria de Abraham Maslow (1954)

Plantea una jerarquia de cinco necesidades: fisioldgicas; seguridad; sociales;
estima y autorrealizacion, lo cual contraponia al tipo de relaciones laborales de la
época, que se limitaban a otorgar un salario que les permitia cubrir precariamente sus

necesidades basicas, entendidas como las méas elementales. Sin embargo, para
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Maslow, los trabajadores necesitaban mucho mas, en forma creciente y ascendente,

entendiéndose estas necesidades de la siguiente manera:

1. Necesidades fisiologicas: Son innatas, bioldgicas o basicas las cuales garantizan la

supervivencia del individuo (vestimenta, hambre, sed).

2. Necesidades de seguridad: Llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro

(proteccion fisica, estabilidad, orden).

3. Necesidades sociales: Surgen de la vida social de un individuo (vida econémica,

social, aceptacion, amor, afecto).

4. Necesidades de aprecio: La manera en la que la persona se ve y valora

(autoestima, autovaloracion, prestigio, admiracion, respeto).

5. Necesidades de autorrealizacion: Emplear su propio potencial para asi lograr sus

maximas aspiraciones personales.

Ahora bien, en la base estan las necesidades fisioldgicas y en la ctspide las de
autorrealizacion. Es necesario cubrir todas las necesidades desde la base para poder
pasar a las siguientes. Es decir, hasta que no se cubran las necesidades fisioldgicas no
se podran pasar a las de seguridad y asi consecutivamente; de esta manera al tomar en
cuenta esta teoria se podra aplicar a los servidores y fortalecer su rendimiento laboral.
De esta manera, conforme se satisfacen las necesidades mas béasicas (base de la
piramide) las personas buscan la satisfaccion de las necesidades que se encuentran en

la punta de la piramide.

2.3.1.3. Teoria de los factores de Frederick Herzberg (1923 — 2000).

Frederick Herzberg basa su teoria de la motivacion para trabajar en el

ambiente externo, la cual depende de dos factores:

Factores higiénicos o extrinsecos: Mas conocidos como factores de insatisfaccion,

hacen relacion a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo, como lo son:
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las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales, las
politicas de la empresa, el clima organizacional entre empleados y la direccion,
reglamentos internos, entre otros. Estos factores tienen una muy limitada capacidad
para influir de gran manera en la conducta de los trabajadores, pues estos son

preventivos, destinados a evitar la insatisfaccion.

Factores motivacionales o intrinsecos: Son denominados factores de satisfaccion y
hacen referencia a las tareas propias del cargo, teniendo un efecto duradero y
aumento de la productividad superior a los niveles normales. La motivacion
comprende sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional, las
cuales se manifiestan por medio de la realizacion de tareas y actividades las cuales
son importantes en el trabajo. “Si los factores motivacionales son 6ptimos, elevan la

satisfaccion; si son precarios provocan la ausencia de satisfaccion”.

2.3.1.4. Teorias X y Y de Douglas McGregor (1960)

En su libro “El lado humano de las organizaciones”, plantea las teorias X e Y,
las cuales refieren a dos paradigmas o posturas que tienen los gerentes frente a su
personal. Hoy en dia, estas teorias se las puede asumir como dos posturas para definir
el tipo de empresas: las tradicionales y las modernas.

Por un lado, la teoria X, refleja al empleado que no tiene iniciativa, que ve en
el trabajo una carga cuya responsabilidad la evitara, por ello requiere de direccion,
control y exigencia. Los directivos de la primera consideran a sus subordinados
como animales de trabajo que s6lo se mueven ante el yugo o la amenaza, mientras
que los directivos de la segunda se basan en el principio de que la gente quiere y

necesita trabajar.

Por otro lado, la teoria Y, representa la percepcion del gerente humanista, en
esta el empleado gusta del trabajo, no requiere que se le amenace porque puede ser

responsable, esforzarse y capaz de comprometerse con los objetivos de la
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organizacion. La teoria Y, se plantea como la forma de motivacion para sacar lo

mejor de los empleados a través de las siguientes caracteristicas:

* El trabajo puede ser una fuente de satisfaccion o de sufrimiento, dependiendo de

ciertas condiciones;

* El control externo y las amenazas de castigo no son los unicos medios para

estimular y dirigir los esfuerzos;
* Las recompensas en ¢l trabajo se hallan ligadas a los compromisos asumidos;
* Las personas pueden aprender a aceptar y asumir responsabilidades.

Es importante mencionar, que hablar de empresas tradicionales y modernas,
no necesariamente ubica a las personas en dos periodos de tiempo marcados, ya que
en el presente existen muchas organizaciones que en pleno siglo XXI, aln se siguen
manejando por paradigmas y estilos de gestion tradicional que obedecen a modelos

de administracion o gestion de personas superados.

Como respuesta a las teorias planteadas por McGregor, afios més tarde, Ouchi
(1980), propone la teoria Z. Esta teoria es considerada integradora y la misma se

fundamenta en cuatro principios que parten de las aspiraciones de los empleados:

e Empleo seguro y mejores perspectivas de carrera;
e Participacion en la toma de decisiones; individual;
e Respeto mutuo entre gerentes y colaboradores.
Finalmente, siguiendo las teorias de la motivacion MacClelland, plantea tres

tipos de motivaciones en los trabajadores, que van a estar ligadas intrinsecamente al

trabajo y no a la vida personal:

e La necesidad de logro que es el impulso a sobresalir y tener éxito respecto a
un conjunto de estandares;

e La necesidad de poder hacer que otros se comporten de una manera que no se
lograria con ningun otro medio;

e La necesidad de afiliacion que consiste en el deseo de tener relaciones
interpersonales amigables y cercanas (Robbins & Judge, 2013).
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Estos aportes sobre la motivacion, permiten tener una vision integral de los
trabajadores al interior de las organizaciones en una dindmica comportamental entre
los factores psicologicos internos de los mismos con los factores externos de las
relaciones laborales, de esta manera se rompe el esquema presente hasta el momento,
de asumir que el salario representa la Unica motivacién para el cumplimiento de las
tareas. Esta investigacion presenta un recorrido sobre la historia y evolucion de la
Gestion del Talento Humano en las organizaciones, pues esta se ha convertido en
pilar estratégico de la gestion empresarial moderna; haciendo énfasis en la incidencia

que tiene en el desempefio laboral de las empresas del Siglo XXI.

2.3.1.4. La Era del conocimiento

Periodo que inicio en la década de 1990; es la época que estamos viviendo en
la actualidad. La caracteristica principal de esta nueva era son los cambios, que se han
vuelto rapidos, imprevistos y turbulentos. La caracteristica de la informacion, que
integra la tecnologia que viene desarrollandose de manera impresionante y rapida,
trajo desarrollos imprevisibles y convirtié al mundo en una verdadera aldea global. El
mundo moderno se caracteriza por tendencias que involucra: la globalizacién, la
tecnologia, la informacidn, el conocimiento, los servicios, la importancia del cliente,
la calidad, productividad, la competitividad. Todas estas tendencias afectan la forma
en que las organizaciones emplean a las personas. Por ende, han dado lugar a un
nuevo enfoque que convierte la antigua administracién de Recursos Humanos (ARH)

en la Gestion del Talento humano (GTH).

2.4. Base Conceptual

2.4.1. Gestion del talento humano

El estudio de la Gestion del Talento humano es de suma importancia para
mejorar el desempefio laboral de las personas en sus puestos y lugares de trabajo, y
con ello mejorar la calidad de los servicios. Todas las instituciones cuentan con

personas, quienes son los responsables de conducir y darle vida a la organizacién, y
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como seres humanos tienen necesidades y deseos, los cuales son necesarios tomar en
cuenta a la hora de formular e implantar los planes, programas y acciones en materia

de Gestion del Talento Humano.

Por tanto, hablar del talento humano no significa tomar postura a favor
unicamente del personal. La gestion humana implica gestionar con responsabilidad, e
imparcialidad cada uno de los grupos participantes en el ambito de la produccion o el
servicio ofrecido a través de las distintas organizaciones, por lo cual el gestor humano
debe cumplir una funcién de arbitraje, procurando el equilibrio entre el cumplimiento

de los objetivos personales con los objetivos organizacionales.

Definiciones de la Gestion del talento humano

Talledo (2007), sefiala que el talento y su gestion, es una idea superada de la
administracion de los recursos humanos, donde se considera a la persona como
trabajador, directivo o gerente en la verdadera dimension humana, responsable de
cumplir los fines y objetivo sinstitucionales con la mayor eficiencia; por lo que su

trato y orientacion debe cimentarse en bases verdaderamente humanas.

De acuerdo a Chiavenato (2009), es la funcion que permite la colaboracion
eficaz de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales,
buscando la eficacia organizacional. Por su parte, Lledo (2011), afirma que el talento
humano tiene un enfoque de aplicacidn y practica de las actividades mas importantes
dentro de la organizacion o empresas siendo la gestion del talento humano un pilar
fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las personas son
las responsables de ejecutar las actividades por que los proyectos no se desarrollan
por si solos. Chiavenato (2009), afirma que la gestion del talento humano es un
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,

seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio.
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Por lo tanto Mora (2012), resalta que la gestion del talento humano es una
herramienta estratégica, indispensable para enfrentar el nuevo desafio que impone el
medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales de acuerdo a
las necesidades operativas donde se garantiza el desarrollo y administracion del
potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer. Es por ello que
gestionar el talento humano se ha convertido en la clave para el éxito empresarial, ya
que sin él, seria practicamente imposible enfrentar las exigencias actuales y futuras
del mercado, las empresas tienen el reto de incorporar una vision mas integradora en
la mentalidad de los directivos y trabajadores, pensando siempre en nuevas

propuestas metodoldgicas para lograr la sinergia funcional del personal.

Sanabria (2015) refiri6 que existe aspectos de trascendencia o estratégicos en
la institucion, uno de los mas importantes es del capital humano, por ello la gestion
de este capital humano debe enfocarse a conseguir su maxima productividad pero
considerandolo como parte o socio de la entidad; asimismo enfocarse a politicas que
direccionen al desempefio laboran alineados a los objetivos organizacionales; y
finalmente debe enfocarse también a mantener un equilibrio en los intereses del
personal, que incluya las recompensas, la motivacion para laborar y comprometerse
con la organizacion y un nivel de seguridad que se le pueda brindar para su retencién

en la organizacion.

Asimismo refirid que, la gestion del personal en instituciones pertenecientes al
sector publico, a lo largo del tiempo ha tenido diversas acepciones o enfoques, entre
los cuales se puede destacar a los modelos como el burocratico, al de gerencial, al de
gestion estratégica y finalmente al del servicio publico. Vale la pena mencionar que,
si una Institucion no considera las habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes de sus
trabajadores, inexorablemente esta comprometiendo el provenir de la institucion
hacia la mediocridad con resultados negativos de su imagen corporativa hacia la

sociedad.

Al respecto, Chiavenato (2009), manifiesta que "El concepto de talento

humano conduce necesariamente al de capital humano, el patrimonio invaluable que
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una organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito". El talento
humano se entendera como la capacidad de la persona que entiende y comprende de
manera inteligente la forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus
habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias de las personas talentosas. Sin
embargo, no entenderemos solo el esfuerzo o la actividad humana, sino también otros
factores o elementos que movilizan al ser humano, talentos como: competencias
(habilidades, conocimientos y actitudes) experiencias, motivacion, interés, vocacion

aptitudes, potencialidades, salud, entre otros.

Referente a la importancia del talento humano, no hay duda de que muchos
trabajadores por lo general estan insatisfechos con el empleo actual o con el clima
organizacional imperante en un momento determinado y eso se ha convertido en una
preocupacion para muchos gerentes. Tomando en consideracion los cambios que
ocurren en la fuerza de trabajo, estos problemas se volveran mas importantes con el
paso del tiempo. Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de
técnicas y conceptos de administracion de personal para mejorar la productividad y el
desempefio en el trabajo. En el caso de una organizacién, la productividad es el
problema al que se enfrenta y el personal es una parte decisiva de la solucién.

Las técnicas de la administracion de personal, aplicadas tanto por los
departamentos de administracion de personal como por los gerentes de linea, ya han
tenido un gran impacto en la productividad y el desempefio. Aun cuando los activos
financieros, del equipamiento y de planta son recursos necesarios para la
organizacion, los empleados - el talento humano - tienen una importancia sumamente
considerable. El talento humano proporciona la chispa creativa en cualquier

organizacion.

Para (Alles, 2009), todos los gerentes deben actuar como personas claves en el
uso de técnicas y conceptos de administracion de personal para mejorar la

productividad y el desempefio en el trabajo.
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La importancia radica en el prestigio, la personalidad, la formacién, de las
empresas U organizaciones, y todo esto se logra gracias a la administracién y gestion
del talento humano; en donde los beneficios o rendimientos obtenidos en la empresa
seran los resultados producto del buen servicio por parte del gerente o administrador,
sin dejar a un lado la participacion talentosa, inteligente y a su vez la mas importante
como lo son los trabajadores de la empresa. La formacién que se va obteniendo,
permite considerar estos aportes conceptuales en la administracion del talento
humano y que sera el beneficiario de la aplicacion para cumplir con los objetivos de

la Institucion.

Caracteristicas del Talento Humano

Chiavenato (2009), manifiesta que, administrar el talento humano se convierte
cada dia en algo indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener personas no
significa necesariamente tener talentos. ¢Cual es la diferencia entre personas y
talentos? Un talento es siempre un tipo especial de persona. Y no siempre toda
persona es un talento. Para ser talento, la persona debe poseer algun diferencial
competitivo que la valore. Hoy en dia el talento incluye cuatro aspectos esenciales

para la competencia individual:

-Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a aprender, de

forma continua, dado que el conocimiento es la moneda mas valiosa del siglo XXI.

-Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya
sea para resolver problemas o situaciones, crear e innovar. En otras palabras,

habilidad es la transformacion del conocimiento en resultado.

-Juicio. Se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa saber obtener
datos e informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar con equilibrio

y definir prioridades.

-Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite

alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar
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valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la persona

a alcanzar la autorrealizacion de su potencial.

Caracteristicas de la Gestion del Talento Humano

Segun Chiavenato (2009), los grandes cambios que se manifiestan en los
escenarios econdmicos del presente conllevan a, que cada vez es mas necesario
comprender, aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo,
sobre su productividad, de cuales deben ser los conocimientos que se deben manejar,
en pro de lograr resultados positivos. En el ambito Institucional se debe buscar
nuevos métodos para captar y potenciar los recursos humanos, orientadas a encaminar
en forma decisiva la direccion de una Institucion, hasta conseguir el éxito deseado. La
buena gestion del talento humano, ayuda a los colaboradores a utilizar su capacidad al
maximo y a obtener no solo, satisfaccion sino su integracion como parte de un grupo

de trabajo.

Cuesta (2002), la Gestion del Talento Humano, se caracteriza por ser un
enfoque estratégico de direccién cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de
valor para la Organizacion, a través de una conjugacion de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimientos capacidades y habilidades en
la obtencion de los resultados necesarios para ser competitivos en el entorno actual y

futuro.

Funciones del Talento Humano
Segun Caballana (2011), las funciones del talento humano son:

-Funcion empleo: Proporciona a la empresa en todo momento el personal necesario,
tanto cuantitativo como cualitativo, para desarrollar dptimamente los procesos de
produccion con un criterio de rentabilidad econdmica. Pueden ser aditivos (adicionar

personal a la empresa) o sustractivos (disminuir personal de la organizacion).
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-Funcion de administracion de personal: Encargada del manejo burocratico desde

gue una persona ingresa en la empresa hasta que la abandona.

-Funcion de retribucion: Se trata en conseguir buscar una estructura de salarios que

cumpla condiciones: Motivador, internamente equitativo y externamente equitativo.

- Funcion de direccion y desarrollo de RRHH: Se refiere a la necesidad de que los

individuos crezcan dentro de la organizacion.
-Funcién de relaciones laborales: Tiene que ver con el tratamiento de conflictos.

-Funcién de servicios sociales: Consiste en el establecimiento de unas medidas

voluntarias por parte de la empresa para la mejora del clima laboral.

Tipos de Talento

Segun Jericd P. (2001), clasifica los tipos de talento en: Directivo, comercial,
técnico, operativo, innovador y emprendedor. Cada uno de ellos requieren diferentes
capacidades y el incremento de aportacién dependerd del rol en el cual se
desenvuelva. Es decir, que un profesional puede alcanzar resultados no muy buenos
en cierta area 0 empresa, pero no quiere decir que en otro entorno no lo pueda lograr.
El talento innovador y el talento emprendedor son los mas importantes, ya que son
los que hacen que la organizacion evolucione favorablemente. Los profesionales que
cuentan con estos tipos de talentos son aquellos que tienen la capacidad de innovar,
de provocar el cambio y reinventar a la empresa; cabe mencionar que cualquier
profesional, independientemente del rol en el que se desenvuelva, ya sea directivo,

operativo, comercial, 0 técnico, puede adoptarlo.

Estos tipos de profesionales son los que mas valor afiadido aportan en la
organizacion; desafortunadamente son los méas escasos en el entorno laboral y son

dificiles de permanecer en una empresa que no genera talento organizativo.
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El proceso de la Gestion del Talento Humano

Segun el estudio de (Chiavenato, 2002) manifiesta que: “La moderna gestion

del talento humano implica varias actividades, como descripcion y andlisis de cargos,

planeacion del talento humano, reclutamiento, seleccion, orientacion y motivacion de

las personas, evaluacion del desempeiio, relaciones, seguridad, salud y bienestar”.

Por esta razdn es necesario dar a conocer una breve definicion de cada de los

procesos que son:

Admision de personas: procesos utilizacion para incluir nuevas personas en
la empresa. Pueden denominarse procesos de provisién o suministro de

personas. Incluyen reclutamiento y seleccion de personas.

Aplicacién de personas: procesos utilizados para disefiar las actividades que
las personas realizaran en la empresa, y orientar a acompariar su desemperio.
Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de

cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desemperio.

Compensacién del personal: procesos utilizados para incentivar a las
personas y satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen

recompensas, remuneracion, beneficios y servicios sociales.

Desarrollo del personal: procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de

comunicacion e integracion.

Mantenimiento del personal: procesos utilizados para crear condiciones

ambientales y psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas.

Incluyen administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, y

mantenimiento de relaciones sindicales.

Evaluacion del personal: proceso empleados para acompafiar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases y sistemas

de informacion gerenciales.

25



Se entiende facilmente que todos estos procesos estan muy relacionados entre si,
ya que la gestion de talento humano guiara todos los procesos; los mismos que
brindara los mecanismos necesarios para el éxito del manejo del personal que labora

en la institucion.

Planificacion de la Gestion del Talento humano:

La planificacion es el proceso de elaborar e implantar planes y programas para
asegurarse de que hay disponibles el nimero y tipo de personas apropiados, en cada
uno de los momentos, para que se realice la planificacion. Como tal, la planificacion
del talento humano esta directamente vinculada a la estrategia empresarial y lo que
hace es traducir la estrategia formulada por la empresa para un determinado horizonte

temporal en programas de accidn, con vistas a controlar la evolucion de la situacion.

(Fernandez, 2008) “Basicamente, una planificacion de recursos humanos es
un proceso que pone a disposicion las personas adecuadas, con la formacion

necesaria, en el momento oportuno, segun las necesidades de la compafia”.

La planificacion es de suma importancia ya que mediante el establecimiento
de politicas de talento humano adecuados a la organizacién, que garanticen tener y
obtener a las personas adecuadas en los puestos de trabajo. (Guth, 2001), afirma que
la planificacion de la gestion del talento humano es: pronosticar las necesidades de
personal de una empresa para un periodo determinado y satisfacerlas con el personal

apropiado y en el momento adecuado para obtener el maximo beneficio”.

Por lo tanto, la planificacion del talento humano, busca solucionar y antelarse a las
necesidades de talento humano de la organizacion, y ve las formas de como se llevara

a cabo las diferentes actividades referentes a la gestion de personal.
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Las nuevas tendencias del talento humano

La época en la que vivimos, ya cerca de iniciar la tercera década del siglo
XXl,es el periodo que se lo conoce como la era de la informatica, que inici6 en la
década del 90, caracterizada principalmente por los numerosos cambios, que se
tornaron méas rapidos, imprevistos, turbulentos e inesperados, trayendo consigo un
caudal de informacién inimaginable. Un primer escenario laboral a considerar, se
denominara como las tendencias globales extremas, caracterizado por la innovacion
permanente; la globalizacion de los mercados; el uso de la tecnologia; nuevas
estructuras organizacionales, entre otras, que permiten entender la dindmica e
importancia de que la gestion del talento humano sea flexible a estos diferentes

escenarios expuestos.

Kiernan, citado por Chiavenato (2009) sefiala que las organizaciones entraron
en un periodo de permanente volatilidad y turbulencia debido al efecto de las

siguientes tendencias globales extremas:

-La influencia de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones, TIC (que
reciben el nombre de revolucion digital, revolucion de multimedia o supercarretera de

la informacion), que eliminan fronteras politicas y organizacionales.

-La globalizacion de los mercados, la competencia, las asociaciones, el capital
financiero y la innovacion administrativa traen una nueva vision cosmopolita del

mercado global.

-La sustitucién de una economia sustentada en la manufactura y la exploracion de
recursos naturales por una economia basada en el valor del conocimiento, la
informacion y la innovacion. La diferenciacion de la verdadera economia global de la
economia “virtual” en las transacciones mundiales y en los instrumentos financieros

sintéticos.

-El nuevo equilibrio geopolitico que se deriva del nuevo orden economico mundial: la

hegemonia de los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
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Economico (OCDE) lleg6 a su fin, mientras que en el sudeste de Asia parece que

apenas comienza.

-La gradual incapacidad de los gobiernos nacionales para controlar sus propios

destinos politico-econémicos.

-La convergencia sectorial e industrial; es decir, el creciente “tercer sector”, que
forman la sociedad civil y la amplia variedad de ciudadanos, con base en la
cooperacion y en las fusiones, dificulta la posibilidad de distinguir al sector publico
del privado.

-El surgimiento de formas inéditas de organizacion empresarial, dentro y entre
empresas, con equipos interdisciplinarios no jerarquicos, la proliferacion de alianzas
estratégicas, las organizaciones virtuales y la enorme competencia entre alianzas
rivales de industrias como la automotriz, la aeroespacial y la de chips de

computadoras.

-La sustitucion del “centro de gravedad” econdémico del mundo empresarial; es decir,
de empresas multinacionales de gran tamafio a empresas mas pequefas, agiles y

emprendedoras.

-El tamafio y la masa corporativa dejan de ser una ventaja competitiva y se convierten

en una desventaja.

-El aumento geométrico de la importancia comercial, politica y social del ambiente y

la creciente preocupacion ecolégica.

Debido al impacto de las megas tendencias globales y el avance de la
tecnologia, las organizaciones estan rompiendo viejos paradigmas. Kiernan (1997) en
los conocidos once mandamientos brindan el potencial del capital intelectual en esta

era digital:

1. No juegues de acuerdo con las reglas de competencia dominantes de tu empresa:

Inventa las tuyas y haz que otros sigan tus pasos.

2. Innovar o Morir: Desarrolla estrategias y mecanismos conscientes para promover

innovaciones, realiza ejercicios de creatividad en toda la empresa.
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3. Vuelve a examinar tu empresa para encontrar activos estrategicos escondidos,
luego impulsalos lo méas que puedas: Quieres ser parte de una empresa excepcional,
fijate en |todos tus colaboradores y en todos los procesos, seguro hallaras potencial de

valor que podras aprovechar y apalancar.

4. Desarrolla la inclinacién por la velocidad y la accion de tu empresa: El analisis y la
reflexion son muy buenas, pero no llegaras a ningun lado sin llevar los planes a la
practica, mas vale que seas rapido antes que otros se te adelanten. Mejor dicho, no
camines, corre y si puedes comprate una moto porque tu competencia se mueve mas

rapido de lo que imaginas.

5. Debes ser proactivo y experimental: tienes una iniciativa en mente pero no sabes
cémo decirlo en la junta directiva por miedo al rechazo. Inténtalo y si dan via a tu

idea Ilévala a cabo, la prueba y el error valen.

6. Rompe barreras: Las compafiias "virtuales" del siglo XXI estdn desmantelando las
barreras internas que con tanta frecuencia separan gente, departamentos y disciplinas.
Sal de lo convencional, empodera a tus colaboradores, dales autonomia y capacidad

de decision, cambia horarios, formas de compensacion y de capacitacion.

7. Emplea toda tu gente y todas sus capacidades, todo el tiempo: Dales poder a tus
colaboradores, dales autonomia y capacidad de decision, si ti los contrataste es

porque son los mejores, cree en ellos.

8. Globaliza tanto tu perspectiva como las bases de tu conocimiento: Los mercados de
mayor crecimiento en el mundo no solo estan fuera de Estados Unidos, también estan
fuera de los paises de la OECD. Conviértete en un dirigente global, si asi como suena,

las economias emergentes tienen crecimientos muy rapidos que puedes aprovechar.

9. Admite que la revolucion eco-industrial estd sobre nosotros: Los resultados
financieros no son lo Unico que cuenta, debes pensar en tus hijos y nietos, los lazos

entre economia y medio ambiente son mas estrechos dia a dia.

10. Haz del aprendizaje organizacional una religion de tu empresa: Si tienes la
posibilidad de conocerte, aprender rapido y atacar, basado en dicho conocimiento, las

debilidades de tu empresa, tendrds una ventaja sobre tus competidores. Si el
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aprendizaje lo conviertes en oportunidades, nuevos productos, servicios y tecnologias

antes que tu competencia, seras lider.

11. Desarrolla herramientas estratégicas para medir tu desempefio: No basta con
mediciones estaticas de las finanzas o el desempefio de mercados, debes detectar los
factores dindmicos que afectan la produccidn, las finanzas, el mercado y en general,

el entorno de tu empresa.
Proceso de Incorporacion:

Por su parte, Vasquez (2006). Considera al proceso de incorporar a un personal
dentro de una organizacion laboral como una accién eminentemente de caracter
formal, que debe cumplirse teniendo en cuenta las necesidades de la organizacion
contratante; perfil técnico y profesional del que va asumir el cargo, los mismos que
deben ser rigurosamente evaluados béasicamente por dos especialistas como un

psicologo y un profesional del campo a desempeniar.

Desempefio del Talento Humano

Este término es bastante utilizado en todas las entidades publicas o privadas y
se define como el rendimiento global del empleado en su puesto de trabajo, asesorada
por la alta gerencia a través de la planificacion institucional establecida en sus

diversas politicas, planes o reglamentos.

Segun la autora (Alles, 2009), al respecto del desempefio del talento humano agrega
que:

“Una adecuada puesta en marcha de los subsistemas, es decir, un disefio acorde a las
necesidades junto a una implantacion cuidada y profesional, con entrenamiento
brindado a las distintas areas de la organizacion en cuanto a su utilizacién, dard como
resultado un ajuste de los métodos de trabajo a la estrategia y el comportamiento

organizacional esperado para alcanzarla”.

Los programas de capacitacion del talento humano tienden a desarrollar en los
empleados nuevas habilidades, conocimientos y aptitudes que les permitan lograr un
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desempefio eficientemente en sus cargos habilitandolo para comportarse dentro y
fuera del ambiente laboral.
El talento como facultad o capacidad toma un rol importante para la obtencién de un
desempefio adecuado, en el influyen temas como el ambiente laboral que incidiran en

la actitud hacia la organizacion.

El alto desempefio en las organizaciones

En las instituciones publicas, el desempefio exitoso de una tarea se relaciona
con aspectos gubernamentales, sociales y politicos propios de la funcién del estado, y
no se encuentra determinado Unica y exclusivamente por factores econémicos. De ahi
que en el estudio del desempefio en organismos publicos se debe considerar una
vision integral, asociada a la conducta, el cumplimiento de normas y el logro de los

objetivos individuales e institucionales (Chiang et al., 2008).

Por tal motivo, el estudio del desempefio en organizaciones publicas deberia
considerar como medida el “qué tan bien” ejecuta una persona su rol en el trabajo.
Este rol puede medirse como un indice de resultado (productividad) o comparando las
conductas de las personas frente a las expectativas de la organizacion (Rodriguez et
al., 2011).

Segun Quintero (2008), los factores que influyen en el alto desempefio de una
persona son: satisfaccién hacia el trabajo, conjunto de sentimientos positivos o
negativos por los cuales el empleado percibe su trabajo y que se refleja en sus
actitudes; autoestima, concepto que tiene el trabajador sobre si mismo y sus
capacidades, que le permitird adaptarse dentro de una organizacién, buscar
reconocimiento en el equipo y generar a su vez satisfacciéon laboral; trabajo en
equipo, genera relaciones de cohesién, colaboracion y critica para superar
debilidades; motivacion, intensidad, direccion y persistencia que pone un individuo

para cumplir un objetivo.
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Desempefio laboral

Para Chiavenato (2009), El desempefio laboral es el grado en que el talento
humano lleva a cabo las actividades y tareas de la organizacion de acuerdo a ciertos
criterios, estandares, pautas de accion o logra resultados de acuerdo a los planes
establecidos. El desempefio laboral involucra el entendimiento de las relaciones
humanas, emociones competencias, sentimientos; elementos muy importantes en la
direccién al cumplimiento de metas y objetivos. Un alto desempefio laboral sera aquel
que logra establecer vinculos emocionales tan fuertes como para ser capaces de
sacrificar los intereses particulares por el bienestar comun y es capaz de resistir a la
adversidad y perseverar hasta alcanzar los objetivos, involucrandose en una mejora

constante pues cuenta con la iniciativa y la capacidad de innovacion.

Definiciones del Desempefio Laboral

La Societyfor Industrial and Organizacional Psychology (1987), define al
desempefio como la efectividad y el valor de la conducta laboral y sus resultados, es
decir, que el desempefio era igual a la efectividad o la productividad, por lo que no

existia una definicion especifica.

Chiavenato (2000), define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro de los
objetivos de la organizacion. Afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza

mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Aguirre (2000), define al desempefio laboral como un procedimiento
estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de
ausentismo, con la finalidad de establecer en qué medida el trabajador es productivo,

mejorando su rendimiento a futuro.

Ademas la evaluacion es un proceso continuo, que se realiza en un momento
determinado; es sistematico, para garantizar la objetividad del proceso, y que el
personal conozca los criterios con anticipacion el mismo que ha de ser para toda la
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organizacion; es organico, porque se aplica a toda la organizacion; es en cascada,
debido a que cada empleado es evaluado por su superior, al final del proceso todo el
personal ha evaluado y ha sido evaluado por personas de la organizacion; es de
expresion de juicios, porque se resalta, de forma constructiva los puntos fuertes para
reforzarlos y los débiles para buscar soluciones; es histérico, el evaluador considera
las actuaciones del evaluado durante todo el periodo de tiempo considerado, a fin de
mejorar el desempefio mediante el reconocimiento y correccion de errores; es
prospectivo, identificando el papel que el evaluado puede desempefiar en un futuro en
la organizacion y las medidas que es preciso tomar para ello; es integrador, porque se
analiza lo que se ha hecho bien, para reconocérselo, y lo que se ha hecho mal para

ayudarle a mejorar a fin de que cada vez se integre mas a la organizacion.

Chiavenato (2009) refirié que el desempefio laboral del personal dentro de la

organizacion puede expresarse a través de los siguientes aspectos:

-Metas y objetivos, relacionados a las acciones realizadas por el servidor en laque

demuestra que es enfocado hacia el usuario.

-Comportamiento, relacionado a la manera de relacionarse y a su comunicarse con
otras personas, la misma que es reflejada en sus acciones de compromiso individual y

grupal.

-Autocontrol, relacionado al manejo de la informacion, a la difusion e integracion de
informacion entre las personas dentro de la organizacion, mejorando y corrigiendo

aspectos de oportunidad de mejora que conduzcan al bienestar personal y grupal.

Alles (2009) refirio que el desemperio laboral del personal con talento es entendido
como un desempefio superior al promedio y que, este desempefio laboral esta

integrada por componentes como:

-Conocimientos, referidos al aspecto de puesta en practica de su nivel de instruccion

académica y a la capacitacion que posee el personal dentro de la organizacion
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-Competencias, referidos a la puesta en practica de sus experiencias y practicas

realizadas por el personal en la que tiene mayor dominio laboral.

-Motivacidn, referidos a la puesta en practica de la identificacion y compromiso con

la organizacion en respuesta a conford y buen trato recibido.
Sanabria (2015) refirio que el desempefio laboral del personal es valorado y

medible a través del cumplimiento de metas y resultados en la organizacion, como se

mencionan:

-Metas estratégicas individuales, relacionadas al logro y cumplimiento de metas

personales sobre el puesto de trabajo.

-Metas estratégicas organizacionales, relacionadas al cumplimiento de objetivos y

metas de la institucion, de manera conjunta.

Beneficios de la Induccion para fortalecer el desempefio laboral:

1.- Reducir la ansiedad de los servidores. La ansiedad se genera por el temor a
fallar en sus funciones. Es un sentimiento normal que surge por la incertidumbre de
tener la capacidad para realizar el trabajo. Cuando los nuevos empleados reciben la

tutoria de empleados experimentados, la ansiedad del nuevo servidor disminuye.

2.- Reducir la rotacion. Es necesario que el personal fortalezca sus conocimientos
sobre las practicas comunes en lo que se refiere a la rotacion que es la mas elevada
durante el periodo inicial del servidor, porque los nuevos colaboradores se sienten
ineficientes, en algunos casos no deseados o no valorados y por ende no necesitados.
Si se aplica estos objetivos, es decir una orientacion eficaz, pues entonces se

disminuira esta reaccion.

3.- Ahorrar tiempo. Cuando los nuevos servidores no reciben orientacion pierden
mas tiempo tratando de conocer la institucion, su trabajo y a sus comparfieros/as;

entonces el resultado es que pierden eficiencia en el trabajo; pero en cambio si los
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compafieros y el director de talento humano les ayudan de forma integral y

cohesionada, se integran de mejor manera.

4.- Acariciar expectativas realistas. Los nuevos servidores, por medio del programa
de orientacion, se enteran de lo que se espera de ellos y de cuéles son los valores que
posee la organizaciéon. La calidad debe ser uno de los que mas influyan en la
satisfaccion de las personas, mucho mas que los atractivos materiales o econémicos;

y si se aplica estos conocimientos entonces el trabajo serd mas humanizado.
El desempefio va centrado principalmente en los siguientes aspectos:

e Los resultados concretos y finales que la institucion desea alcanzar dentro de

un determinado periodo.

e EIl desempefio es un comportamiento o los medios instrumentales con los que

pretende ponerlos en practica.

o Las competencias, las habilidades individuales que le aportan o agregan a las

personas.

Motivacion Humana

Existen muchas teorias acerca de la motivacion, y cada una de ellas explica el

comportamiento y que es lo que motiva a la persona para realizar una accion.

Los Refuerzos se refiere a que las consecuencias de una conducta LOpez
(2005), en la revista de investigacion de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, describe lo siguiente: Las teorias de las Necesidades y la Teoria de la
Equidad, referidos a las satisfacciones e insatisfacciones de las personas. La teoria
especifica puede afectar su repeticion. La Teoria de las Expectativas detalla el
proceso mediante el cual las personas pueden optar por distintas acciones alternativas,
en base a sus expectativas de lo que obtendran de cada conducta. La Teoria de las
Metas se concentra en el proceso de establecerlas y la forma en que las metas mismas

afectan la motivacion. No obstante, estas cinco posiciones tienen en comun el papel
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crucial de la conciencia de la persona en cuanto a lo que le resulta importante y las

circunstancias en las que trabaja.

Por su parte, Chiavenato (2000), indica que el concepto de motivacidn es dificil
de definir, puesto que se ha utilizado en diferentes sentidos. De manera amplia
motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o, por

lo menos, que origina una propensién hacia un comportamiento especifico.

2.5. Bases legales

2.5.1. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
Titulo V De la formacion del talento humano. Promocion y estimulo del talento
humano:

El Ejecutivo Nacional promovera y estimulara la formacion y capacitacion del
talento humano especializado en ciencia, tecnologia e innovacion, para lo cual
contribuiré con el fortalecimiento de los estudios de postgrado y de otros programas
de capacitacion técnica y gerencial. La Constitucién recoge este requerimiento
funcional, cuando establece que: La Administracion Publica esta al servicio de los
ciudadanos y se fundamenta en los principios de honestidad, participacion, celeridad,
eficacia, eficiencia, transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad en el
ejercicio de la funcion publica, con sometimiento pleno a la ley y el derecho.

La mencionada ley contiene las normas del régimen de los funcionarios
publicos, el sistema de la funcion publica y la articulacion de las carreras pablicas; la
direccion y gestion de la Funcion Publica; el sistema de administracion de personal,
la planificacion de recursos humanos; los procesos de reclutamiento, seleccion,
ingreso, induccidn, capacitacién y desarrollo; la planificacion de las carreras, la
evaluacion de méritos, ascensos, traslados, transferencias, la valoracion y
clasificacion de cargos; normas sobre el régimen de remuneraciones, permisos y

licencias; régimen disciplinario; egreso, y régimen de garantias jurisdiccionales.
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Todo ello en funcion de lograr hacer efectivos los fines y propoésitos del Estado

Venezolano, expresados en la Constitucion Bolivariana de Venezuela.

2.5.1.3. Ley del plan de la patria (2013-2019)

Haciendo énfasis en el Objetivo Nacional 2.2 que es la construccion de una
sociedad igualitaria y justa y hagamos referencia al 2.2.1 que nos habla de superar las
formas de explotacidn capitalistas presentes en el proceso social del trabajo, a través
del despliegue de relaciones socialistas entre trabajadores y trabajadoras con este
proceso, como espacio fundamental para el desarrollo integral de la poblacion.

Y llegando a la cuspide del Plan de la Patria en cuanto a la funcién
Publica nos pide acelerar la construccion de la nueva plataforma institucional del
Estado, en el marco del nuevo modelo de Gestion Socialista Bolivariano, donde se
establezcan politicas de estimulo y reconocimiento a los servidores publicos, asi
como de lideres populares y sociales, que desarrollen el ejercicio de sus funciones en

el marco de los valores que comportan la ética socialista.

2.5.3.2. Forjar una cultura revolucionaria del servidor publico, regida por la nueva
ética socialista, promoviendo una actuacion en funcion de la accion del Estado,

fundamentado en el principio de la administracion publica al servicio de las personas.

2.5.3.4. Ejecutar un proceso de reorganizacion de la Administracion Publica,
homologando y dignificando las condiciones de los servidores publicos, de acuerdo a
sus roles y competencias, para potenciar y ampliar sus capacidades, con miras a

desarrollar el modelo econémico productivo socialista.

2.5.3.5. Impulsar mecanismos de control y sancion; politicos, administrativos y
penales, segun sea el caso, para los servidores publicos que incurran en hechos de

corrupcion u otras conductas y hechos sancionados por las leyes.
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2 .5 .3 .6. Suprimir los requerimientos innecesarios exigidos a los ciudadanos y
ciudadanas para la realizacion de trdmites administrativos, a través de la masificacion
de tecnologias y unificacion de criterios, erradicando definitivamente la actividad de

los gestores.

Déndole un nuevo rostro a nuestra Venezuela socialista desde el andlisis de puntos
especificos del plan de la patria donde fijar la posicién en cuanto a consolidar los
valores socialistas , la vida y el bienestar social del pueblo, mediante principios
socialistas como la igualdad de género garantizando los derechos de todos y todas sin

importar la diversidad social.

2.5.1.4. Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras

Capitulo V Condiciones Dignas de Trabajo:

Articulo 156. EIl trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades,
capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando: a) El
desarrollo fisico, intelectual y moral. b) La formacion e intercambio de saberes en el
proceso social de trabajo. c¢) El tiempo para el descanso y la recreacién. d) El
ambiente saludable de trabajo. €) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad
laboral. f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de
hostigamiento o acoso sexual y laboral.

2.6.- Definicion de términos basicos:

Administrar: Gobernar, ejercer la autoridad o el mando sobre un territorio y sobre

las personas que lo habitan.

Administracion: Administracion es el acto de administrar, gestionar o dirigir
empresas, Negocios u organizaciones, personas y recursos, con el fin de alcanzar los

objetivos definidos.
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Aptitud: Capacidad de una persona o una cosa para realizar adecuadamente cierta
actividad, funcién o servicio. Calidad: Joseph M. Juran, la calidad consiste en
aquellas caracteristicas de producto que se basan en las necesidades del cliente y que

por eso brindan satisfaccion del producto.

Capacitacion: Se considerada como un proceso educativo a corto plazo el cual
utiliza un procedimiento planeado, sistematico y organizado a través del cual el
personal de una organizacion, adquiere los conocimientos y habilidades técnicas
necesarias para incrementar su eficacia en el logro de las metas que se haya propuesto

la organizacion en la cual se desempefia.

Competencias: Capacidad, real y demostrada, para realizar con éxito una actividad

de trabajo especifica.
Desempefio: Disposicion o aptitud para realizar distintas clases de actividades.

Desempefio Laboral: El desempefio laboral es lo que el trabajador hace
verdaderamente y no solo lo que sabe hacer segun sus aptitudes.

Eficiencia: Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto

determinado.
Eficacia: Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera.

Estereotipo: Imagen o idea aceptada cominmente por un grupo o sociedad con

caracter inmutable.

Evaluar: Significa: “Determinar el valor o importancia de una cosa o de las

aptitudes, conducta, etc., de una persona”.

Gestion: Hace referencia a la accion y a la consecuencia de administrar o gestionar
algo. Al respecto, hay que decir que gestionar es llevar a cabo diligencias que hacen
posible la realizacion de una operacion comercial o de un anhelo cualquiera.
Administrar, por otra parte, abarca las ideas de gobernar, disponer dirigir, ordenar u

organizar una determinada cosa o situacion.
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Gestion Puablica: Conjunto de acciones mediante las cuales las entidades tienden al
logro de sus fines, objetivos y metas, los que estan enmarcados por las politicas
gubernamentales establecidas por el Poder Ejecutivo. En consecuencia podemos decir
que la gestion publica esta configurada por los espacios institucionales y los procesos
a través de los cudles el Estado disefia e implementa politicas, suministra bienes y

servicios y aplica regulaciones con el objeto de dar curso a sus funciones.

Gestion de Recursos Humanos: Consiste en planear, organizar y desarrollar todo lo
concerniente a promover el desempefio eficiente del personal que compone una

estructura.

Globalizacion: Proceso por el que las economias y mercados, con el desarrollo de las
tecnologias de la comunicacion, adquieren una dimension mundial, de modo que
dependen cada vez mas de los mercados externos y menos de la accion reguladora de

los Gobiernos.

Incentivo: Del latin incentivus, es aquello que mueve a desear o hacer algo. Puede
tratarse algo real (como dinero) o simbdlico (la intencion de dar u obtener una

satisfaccion).

Motivacién: Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las
acciones de una persona. Organizacion: es un grupo social formado por personas,
tareas y administracion, que interactdan en el marco de una estructura sistematica

para cumplir con sus objetivos.

Planeacion: Es el proceso y resultado de organizar una tarea simple o compleja
teniendo en cuenta factores internos y externos orientados a la obtencién uno o varios

objetivos.

Potencial humano: Es el conjunto de conocimientos, habilidades y competencias
gue posee una persona, lo que posibilita su rendimiento exitoso en cualquier puesto

de su nivel o en otro superior y dentro de la Organizacion o Empresa.

Recurso Humano: Se denomina recursos humanos a las personas con las que una

organizacion (con o sin fines de lucro, y de cualquier tipo de asociacién) cuenta para
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desarrollar y ejecutar de manera correcta las acciones, actividades, labores y tareas

que deben realizarse y que han sido solicitadas a dichas personas.

Salud Publica: La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), define a la Salud
publica como el esfuerzo organizado de la sociedad, principalmente a traves de sus
instituciones de caracter publico, para mejorar, promover, proteger y restaurar la

salud de las poblaciones por medio de actuaciones de alcance colectivo”.

Talento: Refiere a la personas inteligentes o aptas para determinada ocupacion;
inteligente, en el sentido que entiende y comprende, tiene la capacidad de resolver
problemas dado que tiene las habilidades, destrezas y experiencia necesario para ello,
apta en el sentido que puede operar competentemente en una actividad debido a su

capacidad y disposicion para el buen desempefio de la ocupacion.
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2.7.- Cuadro de Operacionalizacion de variable

Objetivos especificos | Variable Dimension Indicadores items Técnic | Instrume
a nto
Diagnosticar las | Gestion del | Desempefio | Cumplimiento |1 al5 E C
herramientas utilizadas laboral
. Talento abora
en la gestion del N U
talento humano para el | Humano
fortalecimiento del C E
desempefio laboral en U S
el instituto nacional de
desarrollo rural . . E T
(Coordinacion Habilidades | Eficiencia
Regional Inder-Apure). S |
T @]
A N
— , 5al 10 A
Motivacién Estimulo
R
I
@]
Actitudes Comportamiento
Caracterizar las Estrategias Habilidades
estrategias  utilizadas N
para el fortalecimiento | Desempefio motivacional
del desempefio laboral | Laboral es
11al 15

en el instituto nacional
de desarrollo
(Coordinacion

Regional Inder-Apure).

rural

Fuente: Parra (2018)
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

3.1. Fundamentacién Epistemoldgica

Se refiere a la estructura de pensamiento bajo las cuales es apreciada una
realidad, en este sentido, la investigacion se fundamentara en el enfoque cuantitativo
(positivista), el cual segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), se define como
“la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”
(p.5). Este paradigma, orienta a ver la realidad desde el punto de vista objetivo, el
cual se basa en valores confiables que puedan ser comprobados a través de un sistema
de preguntas que permite obtener los datos directamente de la muestra objeto de

estudio, su analisis es cuantitativo.

3.2. Nivel de la investigacion

En relacion a este punto, la investigacion se ubicé en la modalidad de proyecto
factible, de acuerdo a la definicion dada por el “Manual de Tesis de Grado y
Especializacion y Maestrias y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagdgica
Libertador” (la ultima version 2013), plantea que consiste en “ la investigacion,
elaboracion y desarrollo de un modelo operativo viable para solucionar problemas
requerimientos y necesidades de organizaciones o grupos sociales que pueden
referirse a la formulacién de politicas , programas, tecnologias, métodos o procesos.
El mismo se fundamento en una investigacion descriptiva. En este sentido Arias
(2012), afirma que la investigacion descriptiva es ‘“aquella que consiste en la
caracterizacion de un hecho, fendmeno o grupo, con el fin de establecer su estructura
o comportamiento” (p.22). Se realizd0 un analisis descriptivo de los hallazgos
obtenidos luego de la aplicacion del instrumento al personal de la Coordinacion

Regional Inder-Apure.
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3.3. Disefio de la Investigacion

Dentro de este esquema, se enmarco en un disefio de campo, de tipo no
experimental; segun Arias (2012), define: La investigacion de campo es aquella que
consiste en la recoleccién de todos directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar
variables alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion pero no altera las
condiciones existentes. De alli su caracter de investigacion no experimental. Claro
estd en una investigacion de campo también se emplea datos secundarios, sobre todo
los provenientes de fuentes bibliogréaficas, a partir de los cuales se elabora el marco
tedrico. No obstante, son los datos primarios obtenidos a través del disefio de campo,
los esenciales para el logro de los objetivos y la solucién del problema planteado.

Siendo las variables: gestion del talento humano y desempefio laboral.

3.4. Poblacion y Muestra
3.4.1 Poblacién

Para Tamayo (2012) sefiala que la poblacion es la totalidad de un fendmeno de
estudio, incluye la totalidad de analisis que integran dicho fendmeno y que debe
cuantificarse para un determinado estudio integrado de entidades que participan de
una determinada caracteristica, y se le denomina la poblacién por construir la
totalidad del fendmeno adscrito a una investigacion. Segun Silva (2014), la poblacion
es “un conjunto de elementos con ciertas caracteristicas que la distingue como la
totalidad del fendémeno a estudiar” (p.90). La Coordinacion Regional Inder — Apure

cuenta con un total de treinta y dos (32) personas, lo cual equivale a la poblacién.

Tabla 1.

Poblacion

Descripcion/ Cargo Cant.
Coordinacion Regional 1

Departamento  Administracion(GTH, Sala  Situacional, Asistente | 4
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administrativo y Secretario)

Enlaces municipales 2
Enlaces de areas y/o componente 3
Teécnicos de campo 22
Total 32

Fuente: INDER — APURE (2018)

3.4.2 Muestra

Segln Lo6pez F. (2013) considera que la muestra esta formada por un grupo
pequefio de individuos de una poblacién y para poder ser representativa debe estar
formada por el 30% de la poblacibn como minimo. (P.41). En la presente
investigacion se calculd el 100% de la poblacion. Para la realizacion del presente
estudio, los sujetos de la investigacion, estdn conformados por treinta y dos el
tamano total de la muestra (32), servidores publicos de la coordinacion regional inder
—apure, siendo el 100% de la poblacion. En tal sentido, no se utilizaron criterios

sistematicos para la seleccién de los participantes, por lo cual, su caracter sera censal.

Tabla 2

Distribucion de la muestra objeto de estudio

Descripcion/Cargo Cantidad Porcentaje
Coordinador Regional 1 1
Departamento  Administracion (GTH, Sala | 4 1.2

Situacional,  Asistente  administrativo y

Secretario)

Enlaces municipales 2 0.6
Enlaces de areas y/o componente 3 0.9
Técnicos de campo 22 6.6
Total 32 10.3

Fuente: INDER — APURE (2018)
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3.5. Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos

Segun Lopez F (2013), sefiala que las técnicas son las herramientas son las
diversas maneras de obtener la informacién, mientras que los instrumentos son las
herramientas que se utilizan para la recoleccion, almacenamiento y procesamiento de
la informacion recogida. (p 44). Con el proposito de obtener la informacion necesaria,
es importante definir con claridad las técnicas e instrumentos de recoleccion que se
utilizaron, ya que estuvieron destinados a conocer las necesidades y asi recolectar los
datos de la realidad aplicados a la situacion a estudiar, para su posterior analisis; con
el fin de determinar las necesidades del objeto estudiado.

3.5.1 Técnica

Para el desarrollo de la presente investigacion, se obtuvo la informacion y los
datos necesarios mediante la técnica de la encuesta: definida por Arias (2012) como:
“Una técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de
sujetos acerca de si mismos o en relacion con un tema en particular” (p.72). En el
caso que compete se aplico la encuesta al personal que labora en la Oficina de la

Coordinacion Regional Inder - .Apure.

3.5.2. Instrumento de la Investigacion

Definida por Arias (2012) como: “un instrumento de recoleccion de datos es
cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para
obtener, registrar y almacenar informacion” (p.68). En el presente trabajo de
investigacion el instrumento utilizado fue un cuestionario conformado por (15) items
con opciones de respuestas del 1 al 5, totalmente de acuerdo, en desacuerdo, ni de

acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo.
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3.6. Validez y confiabilidad

La validez y confiabilidad reflejan la manera en queel instrumento se ajusta a las
necesidades de la investigacién, Hurtado (2012). La validez hace referencia a la
capacidad de un instrumento para cuantificar de forma significativa y adecuada el
rasgo para cuya medicion ha sido disefiado. Es decir, que mida la caracteristica (o

evento) para el cual fue disefiado y no otra similar.

3.6.1 Validez:

Para validar el instrumento se efectud a juicio de expertos; es decir, con personas
de gran experiencia en investigacion o largo tiempo de servicio y conocedores del
area inherente al problema estudiado. Por lo tanto para conseguir la validez del
instrumento aplicado en el presente estudio, se consultdé la opiniéon de tres (03)
expertos: (02) en metodologia de la investigacion y (01) en gerencia publica, para que
determine su validez, generando los juicios necesarios que permitan optimizar las
condiciones del mismo, en relacién a la pertinencia entre objetivos y los items del

instrumento y coherencia del mismo, aplicandose al cuestionario.

3.6.2 Confiabilidad:

Segun Kerlinger (2002), se refiera al grado en que un instrumento produce
resultados consistentes y coherentes. Es decir en que su aplicacion repetida al mismo
sujeto u objeto produce resultados iguales. En la presente investigacion se aplico el
Alfa de Cronbach; es un coeficiente de correlacion al cuadrado que, a grandes
rasgos, mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones
entre todos los items para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretacion sera
que, cuanto mas se acerque el indice al extremo 1, mejor es la fiabilidad,

considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80.
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3.7. Técnicas de analisis de datos

Para realizar el analisis e interpretacion de los datos sera necesario recurrir a los
métodos de andlisis cuantitativos, el cual se refiere al tipo de operacién que se
efectla, naturalmente con toda la informaciobn numérica resultante de la
investigacion, con la finalidad de organizar y mostrar los datos de una manera clara y
precisa. Una vez obtenida la informacién cuantitativa se procedio se desglosar en
cuadros estadisticos de distribucion de frecuencias con porcentajes simples y

analizados de manera cuantitativa.

Procedimientos metodoldgicos

Fase |: Referida a la revision bibliogréfica, relacionada con analisis de
antecedentes, textos sobre el tema, documentos en linea, revista, el procesamiento de

la informacion recopilada, y la construccion del marco teoérico.

Fase I1: Trabajo de campo: comprende la seleccion de la poblacion escogencia
de técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion, validacion del
instrumento mediante el juicio de expertos, aplicacion del instrumento a la poblacion

0 muestra seleccionada.
Fase Il1: Elaboracion de la propuesta que consiste en un plan de estrategias

motivacionales dirigidas a la gestion del talento humano para fortalecer el desempefio

laboral en el instituto nacional de desarrollo rural (coordinacion regional inder-apure).
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
En este capitulo, se presenta el andlisis e interpretacion de los resultados

tomando en cuenta las caracteristicas del estudio, las interrogantes, los objetivos

especificos, las variables y sus respectivos indicadores. En este sentido, se dan a

conocer los resultados los cuales se desglosan por item, debidamente organizados en

cuadros estadisticos de distribucion de frecuencias con porcentajes simples y

analizados de manera cuantitativa.

Totalmente En Ni de De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo Ni de Acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo
1 2 3 4 5
Parte I- Gestién del Talento Humano
Dimensién: 1- Seleccién del Personal
o - ALTERNATIVAS
N ITEMS 1 > 3 4 5 TOTAL | %
1. ¢Esta usted de acuerdo
que los datos que
especifican sul 18 | 14 - 100
curriculum vitae son - - l
importantes para 63% | 37%
seleccionar al
trabajador?
2. ¢Esta usted de acuerdo
que la entrevista de
personal ayuda a| 10 | 18 4 2 100
calificar e 1906 | 24% | 37%
conocimiento y
facilidad de expresién
verbal de la persona?
3. ¢Estas de acuerdo que la
seleccion de personal es
la mas adecuada como | 2 10 20 - 100
para coqtratar al 19% | 26% | 56%
personal mas adecuado
para el puesto de
trabajo?
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Dimensién Nro. 2 — Capacitacion del Personal

ALTERNATIVAS

mejorar el nivel de
competencia?

o T [0)
N ITEMS 1 > 3 4 TOTAL | %
4. ¢Estads de acuerdo que | 32

la institucion capacite al
personal anualmente? 100 1 - i i 32 100
%
5. ¢Estads de acuerdo que
la capacitacion se debe 20 12 2 100
priorizar para que e! 24% | 26%
personal esté
actualizado?
6. ¢Los planes 0
programas de 25 7 2 100
capacitacion ayudan a 93% | 7%

Fuente: Parra (2018)
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Gréfico 1. Gestién del Talento Humano

En lo que respecta al cuadro, referido al indicador. Gestion del Talento
Humano: se tiene que para el item 1, mayor concentracién de respuestas 63% se
ubico en la alternativa totalmente en desacuerdo, mientras que el resto 37% se
localizo en la disyuntiva en desacuerdo.
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Para el item 2, ¢(Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a
calificar el conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona? la mayor
concentracion de respuestas 44% se ubicé en la alternativa ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que un 37% se agrupo en la categoria de acuerdo y el resto 19%
en la disyuntiva. Totalmente en desacuerdo.

En lo que concierne al item 3 referido a ¢Estas de acuerdo que la seleccion de
personal es la mas adecuada como para contratar al personal mas adecuado para el
puesto de trabajo? La mayoria de las respuestas 56% se agruparon en la alternativa
ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 26% se localizé en la disyuntiva en
desacuerdo y el resto 19% se ubicé en la opcidn, totalmente en desacuerdo.

Para el item 4 ;Estas de acuerdo que la institucion capacite al personal
anualmente? La totalidad de las respuestas 100% se concentraron en la opcion
totalmente en desacuerdo.

El item 5 ¢Estas de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el
personal esté actualizado?- . La mayor concentracion de respuestas 74% se agruparon
en la opcion ni de acuerdo ni en desacuerdo mientras que el resto 26% se localizd en
la alternativa de acuerdo.

Finalmente, para el item 6. ;Los planes o programas de capacitacion ayudan a
mejorar el nivel de competencia? La mayor concentracion de respuestas 93% se
agruparon en la opcion ni de acuerdo ni en desacuerdo mientras que el resto 7% se
localizo en la alternativa de acuerdo.

Como se aprecia, los datos para este indicador son muy significativos, puesto
que denotan que a juicio de los coordinadores ellos buscan, seleccionar y clasificar
las actividades para promover la gestion del talento humano. De igual manera, en su
proporcion en desacuerdo, se motiva y se aplica a los trabajadores estrategias para
promover la Comunicacion. Asi mismo, se promueve en diferentes actividades la
gestion del talento humano en cuanto a la capacitacion del personal donde el personal
no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo lo que indica segun las respuestas dadas se
encuentran desmotivados. De estos hallazgos se desprende que los coordinadores en
cuanto a promover la gestion del talento humano se observd que los coordinadores

estan dejado de desarrollar ciertas actividades o funciones de capacitacion que son de
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vital importancia para la calidad total del desempefio laboral, tales como: La gestion
del talento humano, ya que es de suma importancia promover y valorar el trabajo del
personal, en las organizaciones afianzandose en la parte directiva ya por si sola, es
una alternativa para generar en los gerentes cambios significativos de

comportamiento, reafirmacion de valores, y el buen trato hacia su personal.

Parte; 11. Variable Nro. 2 Desempefio Laboral.
Dimensién: Calidad del Trabajo y Trabajo en Equipo

ALTERNATIVAS

N ITEMS 1 > 3 4 5 TOTAL %
7. ¢Esta usted de acuerdo 2 30
que la puntualidad sea | . - - 32 100
reconocida  por la 7% | 93%
institucion?
8. ¢Esté de acuerdo que la 20 | 12
institucion promueva la | . - - 32 100
iniciativa del 74% | 26%
trabajador?
9. ¢Esta de acuerdo que el
compromiso es la que 23 7 2
prevalece en tu - 32 100
desemperio laboral por 7% | 74% | 19%
encima del

cumplimiento?

10. | ¢(Cuén de acuerdo esta
Ud. que la presentacion 28 4 - 100
personal, distingue y | -~ - -

representa la calidad del 74% | 26%
trabajador?

11. | ¢(Cuan de acuerdo esta
Ud. que la creatividad 27 5 2 100
influye para la| - } ) 0 0

resolucion de 93% | 7%
problemas?

12. |¢La capacidad de| 32
reallza_mqn es el 100 i i i ) 32 100
cumplimiento de tareas
de la mejor manera? %

13. | ¢Esta de acuerdo que la 14 10 8
experiencia de trabajos | - 2a% | 199% | 79 - 32 100
realizados en puestos 0 o 17
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similares ayuda a
mejorar el trabajo en
equipo?
14. | ¢Estd de acuerdo que
. : 17 | 15
los equipos de trabajo - - - 32 100
obtienen productos de | 26% | 74%
calidad?
15. | ¢(Hay mayor 32
productividad  cuando | i i i
las tareas se realizan en 100 32 100
equipos de trabajo? %
Fuente: Parra (2018)
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Grafico 2 Desempefio Laboral. Dimension: Calidad del Trabajo

En lo que respecta al cuadro Nro. En cuanto a la variable desempefio laboral
El item 7¢Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por la empresa?
La mayor concentracion de respuestas 93% se agrupd en la opcion totalmente de
acuerdo y el resto 7% en la categoria a ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Para el item 8. ¢(Estd de acuerdo que la empresa promueva la iniciativa del
trabajador? La mayor concentracion de respuestas 74% se agrupé en la opcion ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el resto 26% en la categoria de acuerdo.

En lo que concierne al item 9¢Esta de acuerdo que el compromiso es la que
prevalece en tu desempefio laboral por encima del cumplimiento? la mayor
concentracion de respuestas 74% se agrupé en la opcién de acuerdo, mientras que un
19% se localizé en la alternativa totalmente de acuerdo y el resto 7% se ubico en la
categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Para el item 10. ;Cuan de acuerdo esta Ud. que la presentacion personal,
distingue y representa la calidad del trabajador? Los resultados Arrojaron los
siguientes, la mayor concentracion de respuestas 74% se agrupO en la opcion de
acuerdo y el resto 26% en la categoria totalmente de acuerdo.

El item 11. ;Cuan de acuerdo estd Ud. que la creatividad influye para la
resolucion de problemas? de manera similar al anterior la mayor concentracion de
respuestas 93% se agrupd en la opcion de acuerdo y el resto 7% en la categoria
totalmente de acuerdo.

Para el item 12. ;La capacidad de realizacién es el cumplimiento de tareas de la
mejor manera? la totalidad de las respuestas 100% se localizaron en la disyuntiva
totalmente en desacuerdo.

En lo que respecta al item 13. ;Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos
realizados en puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?, la mayor
concentracion de respuestas 74% se agrup0 en la opcion casi totalmente en
desacuerdo, mientras que un 19% se localiz6 en la disyuntiva a ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el resto 7% en la categoria de acuerdo.

Para el item 14. ;Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen productos
de calidad?, la mayor concentracion de respuestas 74% se agrup6 en la opcién en
desacuerdo v el resto 26% en la categoria totalmente en desacuerdo.
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Finalmente, para el item 15. ;Hay mayor productividad cuando las tareas se
realizan en equipos de trabajo? La totalidad de las respuestas se concentracion en la
disyuntiva totalmente de acuerdo.

En lo que concierne a estos hallazgos, se puede precisar que en la parte
Desemperio laboral dimensién calidad del trabajo. Se observé mediante la encuesta
que los directivos no se preocupan en realizar actividades estratégicas para promover
la y motivar la gestion del talento humano, las cuales son desarrolladas en frecuencia
de totalmente en desacuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo, por parte de los
directivos, ello, por cuanto nunca poseen el tiempo suficiente fuera de sus
planificaciones de la disciplina de la que estan encargados. Igual forma, estan en
desacuerdo cuando realizan una que otra actividad en cuanto al cuidado de su

gestion.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

e Existe una clara relaciéon entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, el personal no es eficiente porque no recibe capacitacién y reconocimiento

por su labor, ademas no existe claridad en las funciones de cada cargo.

e Las caracteristicas de la gestion del talento humano estan basadas en que se han
implementado solo algunos beneficios sociales, pero no para todo el personal, no es
buena la misma puesto que no existe claridad en las funciones del personal, ni
procesos para el reconocimiento, incentivos y capacitacion del personal de la

empresa.

e El nivel de desempefio del personal es bueno pero no eficiente, se debe la
motivacion y satisfaccion del personal con la gestion interna de la institucion, para
promover y dirigir el talento humano. EI ambiente laboral no es el méas idéneo, lo
que ha creado malestares e incomodidades que se refleja en una actitud inhdspita
hacia los demas convirtiendo a la organizacion en un ambiente dificil de llevar y des

armonioso.

¢ No existe un plan del talento humano que mejore el desempefio de los trabajadores.

Recomendaciones:

e Desarrollar un programa de gestion integrado de los recursos humanos, enfatizando
en los valores, las creencias, normas y habitos que resultan determinantes principales

de la conducta de los miembros de la organizacion.
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e Implementar programas integrales de adiestramiento, dotando de herramientas a los
empleados para lograr el cambio personal, como base para mejorar el desempefio de

sus funciones.

e Proponer programas de motivacion al personal con la finalidad de educar a los
empleados para que implementen una verdadera cultura organizacional. Reestructurar
los valores de la organizacion en consenso con sus trabajadores, y politicas de la
organizacion para que estén alineadas a las buenas costumbres, y puedan ser acatadas

por todos.

e Implementar un plan de gestion del talento humano para mejorar su desempefio

laboral y condiciones de trabajo en la institucion..
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CAPITULO VI
PROPUESTA
6.1. Datos informativos

Titulo: Plan de gestion del talento humano para fortalecer el desempefio laboral y
condiciones de trabajo en el Instituto Nacional de Desarrollo rural, Coordinacion

Regional Inder Apure.

6.2.- Beneficiarios: Personal que labora en la institucion objeto de estudio,

Coordinador de la institucion y personal en general.
6.3. Justificacion de la propuesta

La propuesta pretende implementar estrategias que motiven el mejoramiento del
desempefio profesional del personal de la institucion estudiada, que involucren los
aspectos de capacitacion, reconocimientos, comunicacion, y clima organizacional. Es
original puesto que dentro de la institucién no se cuenta con este tipo de planes para
promover el desarrollo de la organizacién en cuanto al desempefio del talento
humano. Cabe indicar que la importancia de la presente propuesta estd en la

implementacién del plan.

La propuesta es novedosa porque las actividades planificadas tienen con fin mejorar
el desempefio laboral del personal basado en crear un clima organizacional que
fomente el valor del talento humano, reconociendo su labor y trabajo. Es de interés
para mejorar la administracion del talento en todas las dimensiones y aspectos claves
de la organizacion, logrando una entidad integra, con capacidad de servicio La mision
es capacitar, promover, fomentar en la institucion un ambiente interno optimo, que
motive el trabajo en equipo, el amor por el trabajo, las buenas relaciones
interpersonales, la seleccion del mejor talento humano. La visién es lograr un
personal mas comprometido, mas eficiente y mejor capacitado en las actividades que
realiza que mejore el nivel de productividad, eficiencia de la institucion. Los
beneficiarios de la propuesta es el personal de Inder Apure quienes tendran una

herramienta para mejorar su capacitacion, el personal seleccionados que contaron con
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las estrategias para promover un buen clima organizacional en cuanto al talento

humano. La propuesta es factible porque se cuenta con los recursos necesarios.

6.3.1. Objetivos de la propuesta

6.3.1.1. Objetivo General

Disefiar un plan de gestion para el fortalecimiento del talento humano para mejorar el
desempefio laboral y las condiciones de trabajo del personal de Inter Apure.

6.3.1.2. Especificos

e Socializar la propuesta con el personal de la entidad para la participacion activa en

la toma de decisiones
e Ejecutar las actividades planificadas en el cronograma de actividades mensuales

e Evaluar las actividades desarrolladas durante la ejecucion del proyecto de forma

permanente.

6.3.1.3. Analisis de factibilidad Organizacional

Es factible porque se cuenta con el apoyo del personal de la organizacién, de los
directivos y con la aprobacion para la utilizacion de los recursos de la entidad. Las
politicas de la empresa influyen en el mejoramiento institucional, enfocado en
promover el desarrollo del personal. Tecnoldgica Desde el punto de vista técnico la
elaboracion y puesta en marcha es factible, ya que existen los recursos necesarios
para llevarlo a cabo, destacando entre ellos: Equipo audiovisual, espacio para la
capacitacion, disposicion de las partes involucradas, y el recurso humano necesario
para su aplicacion. Es factible porque se cuenta con los recursos econOmicos
necesarios para la implementacién de la propuesta, quien financiera el plan basado en

estrategias.
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PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

La presente planificacion tiene por objeto: Implementacion de un plan de gestién del
talento humano para mejorar su desempefio laboral y condiciones de trabajo en el

Instituto Nacional de Desarrollo Rural. Estado Apure.
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6.4. Propuesta

Planificacion del plan Fuente: Propuesta Elaboracion por: Maria Parra

OBJETIVOS DEL
INSTITUTO

PRIMERA FASE

1 -Andlisis
-Inventario
-Puesto

-Organizacion

2 Prevision de la
Demanda de
Talento Humano

3 Prevision de La
Oferta de
Recursos
Humanos

SEGUNDA FASE

5 Aprobacion de

la Junta de
Directores

4 Politicas de
Recursos
Humanos

Fuente: La Propuesta.

Elaboracién: Maria Parra

TERCERA FASE

6 -Programacion

-Planificacion de

Recursos Humanos.

-Capacitacion

-Evaluacion del
desempefio.

-Desarrollo del
Personal.

-Programa de
beneficios.

CUARTA FASE

7

Planificacion de la Propuesta
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MODELO GRAFICO DE LA PROPUESTA

Fuente: Propuesta

Elaboracion: Maria Parra
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Titulo:

Implementacion de un plan de gestion del talento humano para mejorar su

desempefio laboral y condiciones de trabajo en el Instituto Inder Apure.
Mision del plan

Generar transformacion organizacional mediante el desarrollo del talento
humano que viabiliza la interaccion coherente con las habilidades y conocimientos
requeridos por los procesos corporativos, el fortalecimiento de equipos de trabajo, y

la relacion sistémica de las actividades de la gestion del talento humano.
Vision del plan

Lograr el liderazgo directivo a traves de la planificacién anual de los
procesos de gestion del talento humano en todas sus dimensiones basado en las
necesidades del personal y sus requerimientos, del desarrollo humano integral, y

potencializado el talento humano.
Objetivos especificos:

- Lograr el direccionamiento del desarrollo del talento humano,
implementando estrategias para fortalecer la comunicacion interna entre todos los
miembros de la organizacién, de tal forma que aseguren el crecimiento y desarrollo

integral de las potencialidades individuales e institucionales.

- Innovar el desarrollo de conocimientos, habilidades, destrezas, valores,
actitudes y aptitudes fomentando personal con un mejor perfil profesional, a través de
actividades capacitacion y formacion

- Mejorando el clima organizacional, mediante la transformacion de habitos y

practicas del personal.

- Desarrollando una cultura de evaluacién permanente al personal, con la

participacion activa de los diferentes actores de la organizacion.
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Estrategias del plan

e Estrategia para el mejoramiento de la comunicacion interna
e Estrategia para fomentar el clima organizacional

e Estrategia de desarrollo organizacional del talento humano
e Estrategia para mejorar las condiciones de trabajo

e Estrategia de Evaluacion de desempefio del talento humano

e Estrategia de formacién y capacitacion del talento humano.

Actividades por estrategias
Estrategia para el mejoramiento de la comunicacion interna
Objetivo:

Lograr el direccionamiento del desarrollo del talento humano, implementando
estrategias para fortalecer el desempefio laboral entre todos los miembros de la
organizacion, de tal forma que aseguren el crecimiento y desarrollo integral de las
potencialidades individuales e institucionales ElI desempefio laboral se encuentra
estrechamente unido con la comunicacion ya que es la base de toda interrelacion,

considérela como la llave que llevara la atencién de todos los trabajadores.
Actividades
e Periodico mural semanal con informacion de la institucion:

Contendra todos los eventos que realiza de caracter interno, celebraciones, menciones

de la radio, personal reconocido de manera mensual.

e Informativo institucional mensual sobre las actividades que realiza la institucion: Se
resaltara lo mas importante que realizo el personal del Instituto, en cada area
periodistica, técnica y administrativa, reconociendo logros profesionales y méritos de
quienes son parte de la radio.

65



e Envio de comunicados diarios sobre reuniones y eventos a todo el personal: Se
encargara de enviar los comunicados por diversas fuentes, via email, y a cada

departamento.

e Implementar un buzén de sugerencias interno para conocer las quejas del personal. :

Estrategias para Fomentar el Clima Organizacional
Objetivo:

-Fomentar un buen clima organizacional entre todo el grupo de empleados de

la empresa de cada area logrando el mejoramiento de relaciones interpersonales.

-Obtener un mejoramiento sustancial del clima organizacional, mediante la

transformacion de habitos y practicas del personal.

Actividades

- Eventos para mejorar las Relaciones Interpersonales:

a) Convivencias laborales por festividades entre empleados de cada area.
b) Actividades culturales y deportivas entre empleados.

c) Jornadas de Integracion de funcionarios y familia. Actividades en centros

recreativos, paseos.
d) Formacion del Club Empleados:Conformados por empleados

e) Celebracién de Cumpleafios: Talento Humano enviara felicitacion via mail y la

entrega de un presente.
Reuniones para la Resolucién de Conflictos:

a) Reuniones mensuales para la resolucién de conflictos internos que ayuden a las

discusiones y toma de decisiones.

b) Encuentros semanales con empleados para conocer sus actitudes con respecto al

trabajo.
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Reunion para el Manejo de Stress

a) Desarrollo semestral de dos terapias anti estrés dentro de la empresa con el fin de
mejorar las condiciones de trabajo, y prevenir problemas de estrés en el personal

siendo estas:
1. Taller cuerdas bajas

2. Taller de cuerdas medias

Estrategia de desarrollo organizacional del talento humano
e Estrategia de desarrollo organizacional del talento humano.
Objetivo:

Promover una direccion y administracion del talento humano mas organizada

motivando el desarrollo.
Sistema de reclutamiento y seleccién del personal:

El sistema pretende establecer los lineamientos necesarios para el reclutamiento del
personal, iniciando desde la convocatoria, establecer bases para el funcionamiento de

cada area.

Sistema de informacion: Establecer un Sistema de informacion de personal, el cual
contendré los datos del empleado, su desempefio laboral, talleres de capacitacion que
realice. Elaboracion de un manual de politicas de satisfaccion del personal segin
sus cargos y funciones: Las politicas promoveran el desarrollo eficaz del personal en
todas las areas. Elaboracion de un manual de funciones por cada departamento, se
detallarad las caracteristicas del puesto, las habilidades necesarias y requisitos para

ejercerlo.

Implementacion de un modelo inventario del personal: Es documento que
establece en resumen el cargo actual del empleado, todos los recursos que maneja y el

perfil profesional del mismo.
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Manual de procedimientos de convocatoria, seleccién, reclutamiento, contratacion,
capacitacion del personal. - Implementacién de un sistema informéatico para
establecer los horarios de trabajo, las horas extras, permisos, asistencias e

inasistencias de los colaboradores.
Estrategia para mejorar las condiciones de trabajo.
Objetivo:

Establecer los lineamientos y ejes necesarios para mejorar las condiciones del trabajo
de los empleados, buscando el mejoramiento de los beneficios y el reconocimiento de

su desempefio laboral.
Actividades
Programa de beneficios

Se implementara un programa de beneficios que establezca bondades que se pueda
proporcionar a los empleados, seguridad social, apoyo para la inscripcion de los nifios

en centros de cuidado de nifos.

Fomentar un sistema de incentivos y/o beneficios para el trabajador que garantice la

motivacién y el rendimiento del personal.
Sistema de recompensa justa:

Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los empleados para que se

sientan satisfechos con el mismo.

Los propios empleados se encargara de elegir a los mejores empleados quienes seran
recompensados con un dia libre y un premio econdémico por su buen trabajo que

equivale al 10% de su sueldo se hara de manera trimestral.
Sistema de Satisfaccién con la remuneracién

Lograr que todos los trabajadores perciban una remuneracion justa y equitativamente
compensados, todo el personal recibird, un salario justo basado en las horas de

trabajo, el tipo de trabajo que realiza con la empresa, su capacitacion, y actividades
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que realiza en pro de la empresa, afios de servicio. Iniciando con el pago del sueldo

bésico dependiendo del titulo.
Satisfaccion con el sistema de promociones, meritos y ascensos:

Se realizard ascensos para mejorar cargos al personal que mejor se

desempefie laboralmente:
Promociones:

Elevacion o mejora de las condiciones de vida, intelectuales, entre otros. Una
promocion ocurre cuando se cambia a un empleado a una posicién mejor pagada, con

mayores responsabilidades y a nivel més alto.
Planificacién de promociones y ascensos:

Esta actividad se realiza anualmente. Se basara los ascensos por antigiedad o por

méritos.
Ejecucion:

Como por ejemplo a un empleado del Instituto Inter se puede mejorar su cargo otro

cargo que esté disponible en su area.
Sistema de Reconocimiento al Desempefio:

Premiar el esfuerzo laboral del personal de manera mensual con dias libres o

reconocimientos economicos.

a) Entrega de premios y certificaciones al mejor empleado.

b) Establecer un sistema de premios basado en:

c) Premiar por objetivos departamentales alcanzados (premiar trabajo en equipo).
d) Premiar el desempefio individual

e) Eleccion del Empleado del Mes: Electos de acuerdo al desempefio.

f) Dia Libre: Se propone como incentivo con un dia libre al mejor colaborador por

departamento.
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Realizar listas de chequeo para verificar las condiciones de trabajo del personal
Estrategia de Evaluacion de desempefio del talento humano.
Objetivo:

Desarrollar una cultura de evaluacién permanente al personal, con la participacion

activa de los diferentes actores de la organizacion.
Actividades

Evaluacion del Desempenio:

Interpretacion de la prueba:

Que se califique el desempefio de cada uno de los empleados marcara la puntuacion
que mejor describa su desempefio. Después se seleccionaré la calificacion que mas se

repita y esa sera su evaluacion.

Encuestas semestrales de satisfaccion al personal Realizar una evaluacién sobre el

clima organizacional de la empresa.
Estrategia de formacion y capacitacion del talento humano
Objetivo

Innovar el desarrollo de conocimientos, habilidades, destrezas, valores, actitudes y
aptitudes fomentando personal con un mejor perfil profesional, a través de

actividades capacitacion y formacion.
Actividades

Programa de cursos de capacitacion tematicas tratadas en cada con una duracién de
16 horas que deberan cumplirse en el lapso de tres semanas Permite transferir
conocimientos para desarrollo del personal, para optimizar sus habilidades y destrezas
e incrementar su productividad. El participante se reconocera como un individuo con
motivaciones y decisiones propias que pueden afectar positiva y negativamente el

entorno social donde se desenvuelve.
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Involucramiento en talleres de caracter externos realizados por empresas privadas.

Tres seminarios de actualizacién de conocimientos.
Programa de capacitacion Taller
Objetivo

Contenido Duracion/responsable Motivacion del personal de la empresa Reconocer
como un individuo con motivaciones y decisiones propias que pueden afectar positiva

y negativamente el entorno social donde se desenvuelve.
- Seguridad y autoestima.

-Satisfaccion interna y externa

- Motivacion de logro vs. Temor al fracaso.

- Actitud y problemas en el trabajo

- ¢Cdémo llegar a sentirse satisfecho en el trabajo? 16 horas 3 sabados Trabajo en
Equipo Desarrollar en el participante la habilidad de poder trabajar en compariia de

otras personas. Reconocer la importancia y los beneficios de trabajo en equipo.
Grupos y equipos

- Los equipos y las necesidades organizativas.

- Equipos de alto rendimiento.

- Productividad en el trabajo 16 horas 3 sabados Relaciones Humanas Propiciar a los
participantes la importancia de mantener buenas relaciones con los comparieros de

trabajo internos y externos.

Motivacion personal.

Importancia de la relacion personal.
Claves para una comunicacion efectiva.
Técnicas de seleccion grupal.

Trascendencia de las relaciones humanas.
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Personalidad y conducta.
Manejo de conflicto.
El rol de la psicologia laboral 16 horas 3 sabados.

Técnicas de logro en el desempefio Capacitar al personal sobre técnicas y principios
de como evaluar y controlar el rendimiento para mejorar la productividad. Permitir a

los trabajadores tener criterios para orientarse sobre los resultados.
Concepto de competencia laboral.

Concepto de analisis de puesto.

Concepto de descripcidn de puestos

Ejercicio practico Motivacion Promover estrategias para la motivacién del personal

del Instituto.

Conceptos de motivacion.
¢ Qué es motivacion?

- Escala de necesidades.

- Causas de la motivacién
- Barreras de motivacion

Teorias y estudios de la motivacion 16 horas 3 sabados Resolucion de conflictos
Disefar actividades encaminadas a capacitar al colectivo de trabajadores en destrezas

y habilidades para la resolucion de conflictos
- ¢Como solucionar conflictos dentro de la empresa?
- ¢Como evitar conflictos entre compafieros?

- ¢Como mejorar las relaciones interpersonales luego del conflicto? 16 horas 3

sabados Aplicar principios y elementos de la comunicacion n Fomentar:

- La habilidad para hablar cotidianamente cara a cara, con diferentes personas y sobre

una variedad de temas.
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- Lograr la integracion social del individuo con el resto del grupo
- Concepto de comunicacion.

- Elementos del proceso de la comunicacion

- Canales y vias de la comunicacion.

- Responsabilidades del supervisor en la comunicacion.
- Caracteristicas

- El proceso de comunicacion

-La comunicacion asertiva

- Comunicacion eficaz. 16 horas 3 sabados

- Técnicas expositiva (4 horas).

- Trabajo en Grupo (2 horas).

- Ejercicios (1 hora).

- Evaluaciones (1 hora) Material:

- Cuadernillo para apuntes

-Lapiz y borrador.

- Manual con los términos de estudio.

- Pizarra y borrado.

- Laptop.

- Diapositiva.

- Proyector
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Plan de accion
Responsable: La Autora: Maria Parra

Estrategia - Actividad - Meta — Responsable - Fecha de inicio/ fecha de finalizacién -
Costo Estrategia para el mejoramiento del desempefio laboral. Comunicacion interna.

Actividad 1-: Periédico mural semanal con informacion de la institucién. Meta: Un
periddico mural actualizado cada semana. Responsable: Autora: Maria Parra. Fecha:
Febrero 2017 — Abril 2018. Costo. 12.000.

Actividad 2-: Informativo institucional mensual sobre las actividades que realiza el
Instituto Inter-Apure. Meta: informativo mensual. Fecha: Febrero 2017 — Abril 2018
Costo: 5.000.Actividad 3-: Envié de comunicados diarios sobre reuniones y eventos
a todo el personal 5 comunicados enviados por mes. Responsable: Autora: Maria
Parra. Fecha: Abril 2017 — Costo: 10.000.

Actividad 4-Implementar un buzon de sugerencias interno 1 buzon de sugerencias
implementado Autora: Maria Parra. Abril 2017 — Mayo 2017Costo: 12.0000

Meta: Eventos para mejorar las Relaciones Interpersonales: 8 eventos anuales para
mejorar las relaciones interpersonales Responsable: Autora. Fecha: Mayo 2017 —
Junio del 2017O0ctubre 2017.

Actividad 5.-Reuniones para la Resolucién de Conflictos Metas 24 reuniones

anuales realizadas Responsable. Autora: Noviembre 2017 — Costo: 12.000.

Actividad 6- Reunion para el Manejo de Stress 2 reuniones al afio. Responsable
Autora: Fecha: 22 de Noviembre 2017. Costo. 10.000.

Actividad 7.- Estrategia de desarrollo organizacional del talento humano Sistema de
reclutamiento y seleccion del personal. Meta: Un sistema implementado.

Responsable Noviembre 2018 - Diciembre 2018.
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CUESTIONARIO SOBRE UN PLAN DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA FORTALECER EL DESEMPENO LABORAL EN EL
INSTITUTO NACIONAL DE DESARROLLO RURAL COORDINACION
REGIONAL INDER - APURE.

: ALTERNATIVAS
0
ITEMS 1 > 3 4 5 TOTAL Y0

Gestion del Talento
Humano

Dimension: 1-
Seleccion del Personal

1. ¢Esta usted de
acuerdo que los datos
que  especifican  su
curriculum  vitae son

importantes para
seleccionar al
trabajador?

2. (Esta usted de
acuerdo que la

entrevista de personal
ayuda a calificar el
conocimiento y
facilidad de expresion
verbal de la persona?

3. (Estas de acuerdo
que la seleccion de
personal es la mas
adecuada como para
contratar al personal
méas adecuado para el
puesto de trabajo?

Dimensién Nro. 2 —
Capacitacion del
Personal

4. (Estas de acuerdo
que la institucién
capacite al personal
anualmente?

5. (Estas de acuerdo
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que la capacitacion se
debe priorizar para que
el personal esté
actualizado?

6. ¢Los planes o
programas de
capacitacion ayudan a
mejorar el nivel de
competencia?

Variable Nro. 2
Desempefio Laboral.
Dimensién:  Calidad
del Trabajo y Trabajo
en Equipo.

7. (Esta usted de
acuerdo que la
puntualidad sea
reconocida  por la
institucion?

8. ¢Esta de acuerdo que
la institucion promueva
la iniciativa del
trabajador?

9. ¢Esta de acuerdo que
el compromiso es la que
prevalece en tu
desempefio laboral por
encima del
cumplimiento?

10. ¢(Cuan de acuerdo
estai Ud. que Ila
presentacion  personal,
distingue y representa la
calidad del trabajador?

11. (Cuan de acuerdo
esta Ud. que Ila
creatividad influye para
la resolucion de
problemas?

12. ¢La capacidad de
realizacion es el
cumplimiento de tareas
de la mejor manera?

13. (Estd de acuerdo
que la experiencia de
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trabajos realizados en
puestos similares ayuda
a mejorar el trabajo en
equipo?

14. ;Estd de acuerdo
que los equipos de
trabajo obtienen
productos de calidad?

15. ¢Hay mayor
productividad  cuando
las tareas se realizan en
equipos de trabajo?
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