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RESUMEN

Actualmente, la direccidn gerencial en cualquier organismo publico, representa un
elemento competitivo, es por ello que esta se basa en un estudio que tiene como
objeto, analizar el rol de la direccion gerencial en la gestion del talento humano
sobre los planes formativos de la contraloria Municipal de San Joaquin del estado
Carabobo. En este sentido, la variable de estudio es la gestion del talento humano
y las dimensiones son; planes formativos, competencias e indicadores de gestion
gerencial. A razon de esto, se disefid una entrevista, que sirvié de instrumento
para la recoleccion de informacion y fueron aplicados a la poblacion en estudio
(funcionarios de la Contraloria Municipal de San Joaquin). En consecuencia, el
analisis evidencio, que el Organo de Control Fiscal Municipal se identifica,
favorablemente, con una direccién gerencial eficiente y eficaz, en la mayoria de
sus procesos. Las conclusiones radican en que la Contraloria Municipal de San
Joaquin, posee elementos favorables para la implementacion de planes formativos
gerenciales modernos, tiene una estructura definida y conocida por sus
funcionarios, controla la mayor parte de sus procesos, dispone de profesionales
expertos en el area de estudio. En consecuencia, las recomendaciones principales
asistieron, en fortalecer los planes de formacion profesional y que estos sean
consonos con las necesidades del entorno laboral basados en optimizar la gestion
gerencial, corrigiendo las debilidades y aprovechando las oportunidades que trae
consigo la implantacién de esta investigacion.

Palabras Claves: Direccion Gerencial, Gestion del Talento Humano y
Contraloria Municipal.
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THE DIRECTION’ ROLE IN THE MANAGEMENT OF HUMAN
TALENT ABOUT THE TRAINING PLANS OF THE SAN JOAQUIN’S
MUNICIPAL CONTROL OFFICE OF THE CARABOBO STATE.

SUMMARY

At present, the management in any public body, represent a competitive element,
is why it is based on a study that aims to analyze the role of management in the
management of human talent on the training plans of the comptroller Municipality
of San Joaquin of the state Carabobo. In this sense, the study variable is the
management of human talent and child dimensions; Training plans, competencies
and management indicators. For this reason, an interview was designed, which
served as an instrument for the collection of information and was applied to the
population under study (officials of the Municipal Comptroller of San Joaquin).
As a result, the analysis shows that the Municipal Fiscal Control office is
favorably identified with efficient and effective management in most of its
processes. The conclusions are that the Municipal Comptroller of San Joaquin,
has favorable elements for the implementation of modern managerial training
plans, has a structure defined and known by its officials, controls most of its
processes, has experts in the area of study As a consequence, the main
recommendations were to strengthen the vocational training plans and meet the
needs of the work environment based on optimizing management, correcting
weaknesses and taking advantage of the opportunities that come with the
implementation of this research.

Key Words: Management Direction, Human Talent Management and
Municipal Comptroller.
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INTRODUCCION

En Venezuela se vive un proceso de profundos cambios vy
transformaciones gerenciales que requieren de la implantacion de mecanismos que
sirvan de enlace entre el talento humano y las organizaciones para coordinar
acciones orientadas a elevar la calidad de vida de las instituciones tanto publicas

como privadas.

Cada vez mas se refuerza los componentes que hacen posible comprender
que el proceso formativo que llevan los o6rganos de control fiscal externo
(Contraloria Municipal de San Joaquin), son de relevante importancia. Cuando se
trata de planes formativos las condiciones son mas controversiales por cuanto en
los ultimos afios uno de los problemas mas importante tomando en cuenta el caso
en estudio ha irrumpido en la conciencia colectiva de formadores y de entes
formativos en condiciones diversas que generan confusién, dado que la brecha

entre el nivel del discurso y el nivel de la practica es generalmente difuso.

En este orden de ideas, la innovacion y la busqueda de nuevos espacios en
funcion de construir un mapa de prioridades para la accion social y el desarrollo,
orientado sobre la base de propiciar la participacion, el sentido de pertenencia e
identidad, en torno a los procesos sustentables manejados en las contralorias

municipales especificamente en la del Municipio San Joaquin.

De este modo el talento humano de los 6rgano de control fiscal externo (en
este caso la contraloria del Municipio San Joaquin) requieren de la incorporacién
de planes formativos integrados a ofrecer indicadores sobre la naturaleza exacta
de los objetivos que persigue y sobre las condiciones de poder y alcance en las

cuales se determinan y se persiguen los propositos esperados.
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El desarrollo de proyecto se realizo a través de tres (03) capitulos, la
primera consiste en el desarrollo del problema, objetivos de la investigacion y la
justificacion, de esta manera el contexto real del estudio y su objeto fueron

explicados en esta primera parte del trabajo.

En segundo capitulo, se desarrollard en el marco de la fundamentacién
tedrica, antecedentes, bases conceptuales, de esta manera se buscara destacar los

aspectos que conforman la teoria del objeto de estudio.

El tercer capitulo, hace referencia al marco metodoldgico de esta forma se
buscara plasmar todo lo relativo a las técnicas, procesos y metodologia adecuada a
este contexto, se desarrollar los aspectos administrativos basados en estudios de

recursos humanos, materiales institucionales y financieros.

El cuarto capitulo se desarrollo los resultados y andlisis de las

afirmaciones del instrumento aplicado a la muestra en estudio.

Finalmente se presentan las conclusiones, recomendaciones y referencias

bibliogréficas de la investigacion en estudio.

19



CAPITULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Se ha considerado en el mundo laboral de hoy al talento humano como una
de las variables mas importantes en las que las organizaciones tanto publicas
como privadas que deben centrar gran parte de su atencion y de sus recursos.
Como seres humanos cuya impronta deberia ser el permanente crecimiento
espiritual e intelectual, e inmersos en un contexto competitivo, se debe tomar
consciencia de la particularidad de cada funcionario y de las competencias

personales para desarrollarlas y potenciarlas.

De la misma forma, si la direccion gerencial de hoy no se interesa por
conocer a profundidad los intereses y expectativas de su equipo de trabajo, no
podra gestionar sus talentos y afinar los intereses estratégicos de la institucion con
los de cada uno de los funcionarios. En razon a que las nuevas aptitudes laborales
han surgido entre otras cosas por la presion generada por la interconexién de los
mercados y la tan citada globalizacion, que ha constituido el paradigma de la
competitividad como su unico derrotero y ha llevado a la humanidad a un ritmo
vertiginoso de expansion comercial, cuyos primeros sintomas de desaceleracion
han empezado a causar la primera crisis econdmica del siglo XXI, el gerente de
hoy debe aprender a gestionar y liderar las potencialidades de las personas que
constituyen su equipo de trabajo y las suyas propias, para hacer menos estresante
la vida laboral y llevar a su organizacion a los estandares de calidad que le
permitan convertirse en una en la que las personas que trabajan en ellas no pierdan

su trabajo, se encuentren motivadas y gestionen su crecimiento personal,
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profesional y el de la empresa, y ademés logre mantenerse en el mercado sin

alterar su nébmina.

Segun Chiavenato, (2002). Refiriéndose a la gestion del talento humano
desde la perspectiva de la condicién humana sefala:

Ante la globalizacién de los negocios, el desarrollo tecnolégico,
el gran efecto del cambio y el intenso movimiento en busqueda
de la calidad y de la productividad, se comprueba de manera
elocuente en la mayoria de las organizaciones que la gran
diferencia, la principal ventaja competitiva de las empresas, se
deriva de las personas que laboran en ellas.(p.132).
A tenor de lo expresado el autor manifiesta que la actualidad se habla de
estrategia de talento humano como utilizacion deliberada de las personas para
ayudar a ganar o mantener la ventaja auto sostenida de la organizacion frente a los

competidores del mercado.

Chiavetano (ob.cit). “La estrategia constituye el plan general o enfoque
global que la organizacion adopta para asegurarse de que las personas puedan
cumplir la mision organizacional de manera adecuada”. En este sentido, el gerente
se convierte entonces en un estratega que visualiza el entorno, el contexto interno
y externo, hace prospectiva, dimensiona las capacidades de su equipo y traza los

objetivos que lo mantendran en el mercado o por encima de sus competidores.

Asi entonces, unos de los grandes problemas en la actualidad consisten en
determinar como las instituciones publicas pueden crear y mantener planes que
sean competitivos y que les permita diferenciarse a través del desarrollo y la
formacion de su personal. En este sentido, los sistemas de talento humanos como
generadores de capital humano en las organizaciones se han convertido a su vez
en la generacion de ventajas competitivas sostenidas, facilitando el desarrollo del

rol protagonico que ejercen dentro de las instituciones publicas.
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Es importante indicar que los 6rganos de control fiscal externos se
encuentran conformados por grupos de personas, las cuales poseen atributos
diferentes unos de otros. Estudiar el rol de la direccion gerencial en la gestion del
talento humano dentro de las contralorias municipales, permite identificar sus
comportamientos y por ende sus competencias frente a circunstancias similares
para concluir que existen conductas diferentes, que a su vez son causas
generadoras de éxito. Es evidente que cuando se habla de estas conductas que
identifican a las personas en su puesto de trabajo, y como aplican los
conocimientos adquiridos a traves de la puesta en practica de las distintos topicos
se estd haciendo referencia a la inversion que realiza el érgano de control fiscal

para con sus funcionarios.

En correspondencia a lo expresado los entes publicos, como es el caso de
las contralorias, deberan asumir el gran compromiso que establece el ente
gubernamental en Venezuela, al vincular la gestion del talento humanos y el rol
protagonico que ejerce dentro de la contraloria Municipal de San Joaquin, con las
competencias genéricas y especificas que requiere un determinado cargo en el

marco de la administracién pablica.

En la Contraloria Municipal de San Joaquin, el reto implica considerar los
cambios que se han suscitado desde hace diez (10) afios atras, de caracter
estadistico, la globalizacion de las economias y de las sociedades en general, asi
como el empleo y puesta en practica de tecnologias de informacion vy
comunicacion, con cambios en las estructuras del trabajo y por ende del mercado

de trabajo.

Para la autora el abordaje de la direccion gerencial en la gestion del
talento humano y el rol protagdnico que ejerce en los planes formativos llevados a
cabo por el drgano de control fiscal municipal, es de suma importancia para la
formacion continua de las personas que laboran en el érgano in comento sobre

todo cuando el 6rgano en estudio depende de recursos presupuestarios proveniente
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de entes gubernamentales distintos a los que nos rige, esto implica intentos
fallidos dado que la inversion en la formacion revela problemas de indole
regulatorio que sin lugar a duda enfrenta la persona encargada de direccionar

(gerencia) la institucion.

En consecuencia uno de los grandes problemas es precisamente encontrar
mecanismos de inversion como también la rentabilidad o el retorno de la misma
(formacion) al drgano de control fiscal por tanto el desafio consiste en la
valoracion que ejerce la gestion del talento humano para garantizar planes
formativos aplicables, donde los mismos indiquen la eficacia y eficiencia de la

gestién contralora municipal.

Ante esta situacion se hace necesario realizar un estudio que permita
conocer el rol de la direccion gerencial en la gestion del talento humano sobre los
planes formativos de la contraloria Municipal de San Joaquin del estado
Carabobo, haciendo énfasis en el estudio de la gestion de las personas que laboran

en la institucion.

En este mismo orden de ideas, alrededor de esta tematica discursiva
¢Como concibe la direccion gerencial la gestion del talento humano y el rol que
ejercen sobre los planes formativos se ajusta a la realidad compleja que
actualmente se evidencia en el entorno institucional de las contralorias?, ¢de qué
manera puede generarse una efectiva gestion del talento humano y cuyo alcance
sea de cardcter significativo en pro de la contraloria municipal de San Joaquin? ¢la
aplicabilidad de indicadores de eficiencia, eficacia y efectividad sobre el rol que
ejerce la direccion gerencial en la gestion del talento humano en los érganos de
control fiscal municipal puede medir el compromiso y la motivacion asumida por

los mismos?
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General:

Analizar el rol de la direccion gerencial en la gestion del talento humano sobre
los planes formativos de la contraloria Municipal de San Joaquin del estado

Carabobo.

Objetivos Especificos:

Diagnosticar la concepcion de la direccion gerencial como factor que consolida la
gestion del talento humano en la Contraloria Municipal de San Joaquin.

Identificar los componentes que determinan la idoneidad de la gestion del talento
humano en la Contraloria Municipal de San Joaquin.

Determinar el grado de compromiso en términos de motivacion de la gestion del

talento humano en la Contraloria Municipal de San Joaquin.

Justificacion

Se considera la preeminencia de la investigacion, debido a que tiene como
punto focal analizar el rol de la direccion gerencial en la gestion del talento
humano que es elemento clave en todos los procesos organizacionales y en este
caso sobre los planes formativos, concebido como el elemento clave que requiere
especial atencion, susceptible de ser analizada a fin de establecer los mejores
mecanismos de gerencia con este recurso, ya que esta obtendra un mejor

rendimiento y por ende el cumplimiento de las metas planteadas en la institucion.

Estas consideraciones, en gran parte se han dado a consecuencia de las

grandes transformaciones originadas por el cambio tecno-productivo y por las
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nuevas tecnologias de informacion y de comunicacion. No obstante, estos
cambios han encontrado una contrapartida en la modificacion de las formas de
trabajar; originando nuevos modos de produccién y una gran variedad de
innovaciones que estructuran una nueva organizacion del trabajo, apareciendo con

ello una nueva concepcién empresarial.

Esto significa que el andlisis que pueda hacerse al comportamiento de los
organismos publicos con relacion a las demandas correspondientes a la gestion del
talento humano, debe centrarse principalmente en el componente mas relevante en
la actualidad, es decir, el estudio del rol que ejerce sobre los planes formativos,
que de una u otra manera repercute en la gestion ejercida por el érgano de control

fiscal municipal.

En este orden de ideas, la connotacion de los organismos publicos en la
actualidad apunta hacia una nueva configuracién de la gestion del talento humano,
basada en principios estratégico, donde el éxito de una institucién (contraloria
municipal de san Joaquin), se basa en tener lineamientos acertados y que apunten
hacia un eficiente implantacion de planes formativos apropiados que acoja no
solamente los valores, el clima sino también alineados con los objetivos

planteados en el plan operativo del érgano en estudio.

Por tanto, las contralorias municipales especificamente la del Municipio
San Joaquin, deben tener un sentido de propdésito, una mision, ajustada a las
metas, estrategias y objetivos para alcanzar sus propios planes, pero siempre

integrando al talento humano.

Desde el punto de vista académico, el tema es relevante por tratar de
identificar, de forma mas especifica, estrategias que impacten en la satisfaccion
del talento humano y, consecuentemente, en el desarrollo de la gestién de la

contraloria municipal.
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Como valor agregado la investigacion contribuird al desarrollo de una
eficiente direccion gerencial en la gestion del talento humano dentro de los
organos de control fiscal externo municipal, que base sus planes formativos en
los principios de economia, celeridad, simplicidad, eficacia, honestidad vy
transparencia, asi como incentivarlos a tener sentido de pertenencia por la
institucion; con exigencia en el cumplimiento de los objetivos y metas que se
tracen. Asi mismo, se estimulara el sentido de la responsabilidad, al tener que
reportar resultados sobre el cumplimiento de la mision asignada antes las

maximas autoridades de los 6rganos de control fiscal municipal.
El presente trabajo esta adscrito a la Linea de Investigacion el rol del

gerente de recurso humano en el nuevo milenio, de la Especializacién en Gerencia

de Recursos Humanos.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de la investigacion son aquellos estudios que de acuerdo
con Tamayo (2006: 8) “pueden ser tomados en consideracién debido a que
aportan elementos de interés en torno a la tematica a investigar. Asimismo, se

corresponden con las variables implicitas en el estudio”.

A continuacion, se presentan los antecedentes que guardan estrecha
relacion con las variables de estudio y que por su contenido se considera relevante
mencionar; porque se ajustan a los objetivos que se pretenden abordar en la
presente investigacion. De los estudios presentados en los trabajos especiales de
grado y articulos relacionados, se puede decir que serviran de orientacion para la

investigacion.

Morales (2014) en su tesis doctoral denominada Filosofia de las ciencias
administrativas y gerenciales desde la praxis y cotidianidad del gerente
venezolano en su contexto. En esta investigacion el autor plantea como punto
relevante del presente constructo, evidenciar la realidad administrativa y el hacer
gerencial en Venezuela, por tal intencion se desarrolla, en un segundo momento,
un conjunto de entrevistas a diferentes gerentes de las distintas organizaciones
que hacen vida en Venezuela, haciendo uso instrumental de la fenomenologia para
evidenciar el mundo de la vida y cotidianidad del gerente venezolano para luego,
a partir de la hermenéutica establecer una blsqueda de sentido, teniendo presente

la superacion metodoldgica de la fenologia como filosofia. Asi mismo, es de hacer
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notar la relacion que guarda con la investigacion, visualiza al gerente del nuevo
milenio con muchos més retos y con la perspectiva de que en Venezuela el rol de

la participacion cotidiana del gerente hace la diferencia en cualquier &mbito.

Florez (2013) en su trabajo de grado titulado la falta de conocimiento
afecta el perfil del revisor fiscal en Colombia, llevo a cabo una investigacion cuyo
objetivo general planteo la realidad del ejercicio de la Revisoria Fiscal el cual
debe ejercerse con cierta ética y principios que no se obtienen con solo diez
semestres en una universidad, sino que esta necesita de una experiencia que se
adquiere con el desempefio de la labor contable o con el estudio de una
especializacion en el campo, que le permita tomar decisiones acertadas y

oportunas a la hora de emitir conceptos y realizar su profesion.

Para la autora, el énfasis plantea que es frecuente encontrar que las
empresas no quieren tener Revisor Fiscal, porque este es un servicio externo por
el cual deben pagar, a fin ejercer el control o verificar que las cosas se hagan
segun la norma reglamentada vigente. De ahi la importancia de este trabajo de
investigacion y vincula al tema central de estudio por parte del autor, dado que se
manifiesta el nuevo rumbo profesional que debe tener los funcionarios pablicos,
con el fin de que se preparen para ejercer labores de la Revisoria Fiscal, auditoria
y el aseguramiento de la informacion, solo asi el Estado y la sociedad reconocera
los aportes que esta profesion hace, y por fin se tendra un profesional mas
competitivo, con una mejor remuneracion econémica que le permitird mantener

conductas propias de ética y moral propias de los entes de control fiscal externo.

Otero, C. (2013) en su tesis de grado titulada: la formacion continia como
factor preponderante en la conduccion directiva del personal que labora en un
organo de control fiscal del estado Aragua. La investigacion desarrollada hace
énfasis en el proceso transformador propiciado por la globalizacidn, la tecnologia
de informacién y comunicacidn, lo cual segun el autor refleja el surgimiento de la

sociedad del conocimiento, ajustada a una dindmica que cada vez méas denota
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cambios y transformaciones preponderantes en las personas, sociedad y en las
instituciones . El objetivo de este trabajo especial de grado es el de analizar el rol
preponderante que tiene la formacion continua en las acciones directivas que
posee una institucion de control fiscal, como metodologia, la investigacion se
desarrollo a través de la investigacion cuantitativa, con énfasis en lo descriptivo.
En la investigacion se destaca la sistematicidad que todo proceso cientifico debe

desarrollar.

Finalmente dentro de las conclusiones del estudio se destaca una gran
importancia del proceso formativo en la institucion del estado traduciéndose en la
participacién de los actores de la contraloria y considerando los cambios que hoy
tiene la sociedad del conocimiento asi como los responsables de la coordinacién
directiva del d6rgano de control fiscal externo. El aporte principal de esta
investigacion es que el autor aporta elementos propios del abordaje de la
formacion en 6rganos de control fiscal, en consecuencia es un valor agregado para

la misma.

Bolivar (2012) en su trabajo de grado en Administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales presentada en la Universidad de Carabobo, titulada: EI rol
de la funcion directiva y la calidad de servicio, esta investigacion se planteo como
objetivo analizar el rol de la funcion directiva y la calidad de servicio que posee el
recursos humanos en un 6rgano de control fiscal externo. Para el autor las
administraciones publicas constituyen los instrumentos que permiten a los estados
dotarse para el desarrollo de las politicas publicas que instrumentan los gobiernos
con el fin de garantizar los derechos fundamentales de los ciudadanos, asegurar el
cumplimiento de sus obligaciones civicas y facilitar la prestacion de los servicios

basicos de una sociedad del bienestar.
Pereira (2012) en su tesis doctoral presentada en la Universidad de Alcala

en Henares de Madrid, titulo su estudio La Formacién Profesional y el Mercado

Laboral De Los Técnicos Agricolas Del Instituto Federal De Educacion, Ciencia Y
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Tecnologia Del Estado De Maranh&o. Campus S&o Luis - Maracand. Maranhédo —
Brasil. La autora inicia su presentacion a través de la relevancia de los avances
tecnoldgicos que han ocurrido y estan sucediendo en todos los sectores de la
sociedad, considerando que no es so6lo en la educacion profesional como vinculo
clave entre educacion y trabajo, sino también a que se deben a otros contextos y
en consecuencia a otros factores tratando de delinear los factores que contribuyen
o interfieren con la insercion de la formacion técnica y mercado de trabajo
agricola. La especialista trato de orientar los estudios a la relacion entre educacion
y trabajo, la formacion de docentes, el perfil profesional y las tendencias del
sector agricola en el contexto de la politica educativa actual, tratando de entender
como ser eficaz en el entorno escolar y las politicas que rigen la educacién de

nivel técnico profesional.

Es de hacer notar, que este estudio tiene una estrecha vinculacion con la
futuro trabajo especial de grado, ya que el autor toma en cuenta el componente
directivo es decir la gerencia, de esta manera, los resultados apuntan hacia
factores tales como: la revalorizacion de los ciudadanos en las actividades de
control, la relevancia de la gerencia, y los diversos medios y mecanismos

eficaces que garantizan la efectividad de la gestion del talento humano.

Ivonne (2011). En su tesis titulada el proceso de cambio fundamentado en
el liderazgo gerencial y el trabajo en equipo, de la universidad de Costa Rica, la
autora expresa en su investigacion que muchas organizaciones alrededor del
mundo estdn viviendo procesos acelerados de cambio que necesitan ser
gestionados e implementados, tomando en cuenta las implicaciones que tienen
para su futuro. En este mismo orden de ideas, el cambio personal es un terreno
fertil que apoya la reflexion de las personas, en pro del cambio organizacional
como una necesidad y un desafio que los Consejos Comunales deben enfrentar.
Luego, es crucial enfatizar la necesidad de contar con un estilo de direccion
estratégico, liderazgo gerencial, para la gestion e implementacion el cambio, y

finalmente, el enfoque en el trabajo en equipo como espacio de andlisis y
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reflexion, donde las personas optimistas con el cambio puedan transmitir esa
imagen a los demés integrantes que conforman los drganos de control fiscal

municipal.

Dicha investigacion esta vinculada con el presente estudio ya que para
competir y sobrevivir en un mercado globalizado, las diferentes organizaciones
[ldmense publicas o privadas, deben realizar ingentes esfuerzos por comprometer

e involucrar a sus gerentes y colaboradores en el proceso de cambio.

Arévalo (2011) en trabajo de grado titulada analisis del desarrollo
profesional del recurso humano, en pro del servicio social: una nueva vision
estratégica a traves de un organo de control fiscal externo municipal del estado
Carabobo. El estudio presentado tuvo como objetivo, analizar la direccion de
personas en el 6rgano de control fiscal en San Joaquin del estado Carabobo, de
esta manera, la autora tuvo como resultado que la gestion humana se convierte en
un factor clave para el desarrollo de las instituciones y por ende en el valor
agregado que de una u otra forma determina la gestion del conocimiento,
otorgandosele un gran papel a la direccion de recursos humanos y a la evolucion
de los procesos orientados a la formacién de personas, con la finalidad de
prepararlos profesionalmente para enfrentarse a las nuevas tendencias
competitivas del mercado laboral y global. La investigacion es de tipo descriptiva
basada en un estudio de campo, para ello se desarrollo un instrumento de
recoleccién de datos estructurado en forma de escala de Likert, el cual fue
aplicado a los funcionarias y funcionarios del érgano de control fiscal externo. De
esta manera este estudio esta vinculado con el presente estudio dado que se hace
mencion al desarrollo profesional en un 6rgano de control fiscal pero haciendo

énfasis en el componente social.
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Bases Teoricas

La Gestion Gerencial en las Organizaciones:

En el marco de las instituciones publicas la gerencia busca lograr su mejor
desempefio mediante la productividad y la competitividad que producen
rentabilidad para la organizacion. En este orden de ideas, es importante
mencionar que Gestion significa hacer diligencias conducentes al logro de un
negocio o de un deseo cualquiera. La gerencia y la gestién son términos que se
utilizan més en el ambito empresarial, mientras que administracion es un término
muy amplio y universal. De esta manera, y en esta direccion para Drucker,
(2004) menciona que la gerencia puede generar aspectos mas amplios que la
administracion y de esta manera articularla con los procesos correspondientes de

direccion y gerencia.

Dentro de esta perspectiva, conviene referir que segun el enfoque de
Drucker, (ob.cit), la gerencia hoy en dia es el equivalente a la gestion del
conocimiento el cual ha sido considerado como un recurso intangible en las
organizaciones, por el recurso humano que labora en ello, ya que por medio del
conocimiento éste se convierte en una estrategia para la empresa como una

ventaja competitiva.

Segun este autor, este enfoque es universal y se incluye multiples
acepciones que corresponden al componente gerencial, dado que la gestion del
conocimiento hoy en dia ha pasado a ser uno de los factores mas imitantes en el
mundo, asi entonces se incluyen diferentes actores de diversas disciplinas tales
como disefiadores de ordenadores o desarrolladores de aplicaciones de
informatica, ingenieros, analistas financieros y economistas, médicos, cirujanos,

técnicos de laboratorios, enfermeras e incluso, albafiiles y carpinteros, mecanicos
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de automdvil, instaladores de lineas eléctricas, hasta los obreros fuera de linea. El
conocimiento existente en la organizacion se puede entender como el
conocimiento sinérgico, resultado de las diferentes interacciones desarrolladas a
través de la historia operativa de la organizacion, sobre el cual dicha organizacion
desarrollara cada una de sus acciones, orientadas a traveés de sus objetivos

empresariales y su vision de largo plazo.

Por otro lado importante sefialar que la gerencia significa un Proceso
intelectual, creativo, permanente que le permite a un administrador aplicar sus
competencias gerenciales para mejorar la eficiencia, la eficacia y la efectividad de
la empresa mediante el desarrollo de estrategias y gestiones creativas y cotidianas
que le permitan a la empresa alcanzar su competitividad y la rentabilidad a través
de una vision empresarial, con estrategias de largo plazo, para adaptar a la
empresa a las circunstancia del entorno altamente cambiante en el que opera.

Hernandez y Rodriguez (2011).

De esta manera el manejo de conceptualizaciones en torno a la gerencia
y/o direccion denota la necesidad de considerarla como una unidad econémica-
social en la que el capital, el trabajo y la direccion se coordinan para lograr una
producciéon que sea socialmente util de acuerdo con las exigencias del bien

comun y ademas de acuerdo a los requerimientos establecidos para tal fin.

Procesos de la Gestion Gerencial:

De acuerdo a los especialistas del area, son cuatro los procesos que
determina la gestion administrativa: la planificacion, la organizacion, la ejecucion
y la evaluacién del plan estratégico, con el propdésito de lograr una gestion
gerencial efectiva. Seguidamente se describen dichas fases, empezando por la

planificacion.

33



Planificacién: En cuanto a la planificacion, para Francés, A. (2008) al
referirse a las organizaciones de servicios es sumamente complejo hacer
referencia a los procesos de planificacion, por cuanto los mismos estan asociados
aspectos tales como la Oportunidad la cual suele existir poco tiempo entre el
reconocimiento de la demanda y la entrega esperada del producto del proceso.
Los clientes ingresan a un establecimiento de servicios y esperan la entrega casi
instantanea, por otro lado el contacto con el cliente que hace referencia a los
procesos mediante el cual el cliente estd mas involucrado con el servicio. La
Calidad: En las organizaciones de servicios, una disminucion clave de la calidad,
radica en que buena parte de ésta puede ser intangible, lo cual ocasiona que sea
mucho mas dificil medirla con efectividad.

Organizacion: Con respecto a esta fase del proceso gerencial, Walsh y
Welsch (2005), hacen mencién que Organizar es el proceso mediante el cual se
relacionan los empleados y sus labores para cumplir los objetivos de la empresa.
Consiste en dividir el trabajo entre grupos e individuos y coordinar las
actividades individuales del grupo. Organizar implica también establecer
autoridad directiva. (p. 5). Por lo cual en la organizacion se establecen relaciones
de coordinacion que entre las unidades de la organizacion debe existir para hacer
Optima la cooperacién humana, en esta etapa se establecen las relaciones
jerarquicas, la autoridad, la responsabilidad y la comunicacion para coordinar las

diferentes funciones.

Control: Segun Walsh y Welsch (2005) este es el proceso de asegurar el
desempefio eficiente para alcanzar los objetivos de la empresa. Implica: a)
establecer metas y normas, b) comparar el desempefio medido contra las metas y

normas establecidas, y c) reforzar los aciertos y corregir las fallas. (p. 5).
Finalmente la Direccion para Welsch y Welsch (2005: 5): “Es el proceso

de motivar a las personas (de igual nivel, superiores, subordinadas y no

subordinadas) o grupos de personas para ayudar voluntaria y armonicamente en el
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logro de los objetivos de la empresa”. Importante es sefialar que esta permite
propiciar las actuaciones de los subordinados, orientadas hacia la delegacion de la
autoridad, la definicion de los resultados esperados, la motivacion del personal, la
estimulacién de la creatividad y la innovacion para facilitar el cambio en las

organizaciones.

La Gerencia y su Talento Humano

La capacidad de una organizacion se logra en la medida que se toma en
consideracion la clave para el éxito, la cual se traduce en alinear clara y
directamente los propoésitos y estrategias propios de las actividades de sus
colaboradores, desarrollando asi, el talento en la misma linea y direccionamiento
estratégico. No hay ninguna duda al respecto a la complejidad de la comprensién
de la gestion del talento. Siempre se ha tenido personas talentosas, pero con el
tiempo el asunto no es facilmente gestionable, ello por su impacto en la

sustentabilidad de la misma.

En este sentido, segun la autora Cejas. (2014) sefiala que el talento humano
debe poseer lo siguiente:

La planificacion estratégica requiere de la activa
participacion del talento humano en todos los
niveles jerarquicos de la organizacion, a través de
una amplia comunicacion que apoye a la maxima
autoridad a poner en orden los objetivos y
estrategias a seguir. (p. 39).

Asi mismo, la autora analiza que hoy en dia en este ir y venir donde las
organizaciones estan amenazadas por constantes cambios para mantener su
competitividad continuidad, necesitan poner en practica métodos para enfrentar
desafios. De esta manera, los empleados pasan, a ser los principales duefios de los

métodos y procedimientos de produccién, con mayor autoridad de decision y
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mucha mayor responsabilidad personal. Este nuevo contexto socio-organizacional
demanda de ellos mayor capacidad decisiva, flexibilidad y agilidad frente a los

problemas que se presentan.

En este mismo orden de ideas, Del Canto (2014) describe el talento

humano también Ilamado capital humano como:

El mayor recurso con el que cuenta las
organizaciones modernas; y que entender la
importancia de su gestion es la clave del éxito y el
futuro de las mismas; es necesario comprender que
toma mucho tiempo seleccionar y capacitar al
personal para lograr equipos de trabajos efectivos.

(p. 17).

El Talento Humano en la Administracion Publica

Debido al modelo de gestion del talento humano que se lleva a la practica
en la administracion publica 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 proyecciéon en la
formacion y la falta de una gestién competente para el seguimiento del modelo; la

cual haga mas eficiente y efectiva la administracion del recurso.

Es muy cierto que un profesional busca encontrar en un empleo el
equilibrio entre tres aspectos importantes, como lo son: estar haciendo lo que le
gusta, bien remunerado y con un grupo altamente profesional; sin embrago, desde
hace unos afios para aca otras aristas correspondientes al area del recurso humano

se han ido agregando, como las de formacién y promocion dentro de las empresas.
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Estos factores se han hecho més criticos dentro de las empresas publicas debido a
la poca identificacion que tiene el nuevo modelo de gestion dentro de estas
organizaciones. Se sigue viendo al area del recurso humano como en el pasado,
cuando se cree que la misma solo se toma en cuenta la hora de reclutar personal,

en la compensacion y luego con la terminacion de la relacion.

Uno de los factores que influyen por demas en la distorsion del area de
recursos humanos que existe en las empresas estatales y ministerios, es la creacion
excesiva de puestos de trabajo, sin ninguna planificacion estratégica, por el simple
hecho de ser un estado paternalista que piensa resolver el problema econémico de
un sector de la poblacion creando empleos dentro de su estructura.
Adicionalmente, se suma el hecho de que los trabajadores y trabajadoras llegan a
pensar solo en el beneficio econdmico que estdn obteniendo, dejando de
comprender que los mismos van mucho mas alla, lo que da muestras de la poca

identificacion que se tiene con los objetivos que las empresas quieren alcanzar.

En un pais como Venezuela, donde el mayor empleador es el estado
venezolano, se hace evidente la necesidad de alcanzar una gestion eficiente del
recurso humano, tomando en cuenta que la misma influye directamente en el
alcance de los objetivos y metas planteados. Los diferentes procesos del modelo
de gestion deben apoyar totalmente las politicas pablicas y crear servidores
consonos con los objetivos que se buscan alcanzar. Debido a que dentro del
espectro empresarial venezolano, el estado se ha encargado de expropiar empresas
que a su parecer son primordiales dentro de la cadena productiva del pais, se debe
hacer un analisis del modelo de gestion de recursos humanos de estas empresas y
asi mejorar o actualizar aquellos que aun conviven con viejas practicas y no se
han adaptado a los nuevos cambios; teniendo cuidado de que la imposicion de
criterios Unicos en el personal no termine propiciando la fuga de parte del talento
humano, haciéndole un beneficio a la empresa privada, ya que tendra a su
disponibilidad un grupo de personas en las que el estado invirtio tiempo y dinero

para su preparacion.
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Importancia del Talento Humano como Motor Esencial en las

Organizaciones

Se conoce bien que el talento humano, es uno de los elementos intangibles
de suma importancia en las organizaciones, puesto que por medio de este se
realizan los procesos internos y externos, que se llevan a cabo en una empresa
para que esta funcione correctamente, y de la misma manera se logre estabilidad
en la compafiia. Ya que en el contexto en el cual nos encontramos en la
actualidad, la capacidad y competencia organizacional son disposiciones que estan
vinculadas con la fuerza de trabajo, ya que dependiendo de los resultados de estas,
se vera el claro reflejo de como estd siendo apreciado y gestionado ese valor

intangible, lo que le permitira a la empresa tener importancia frente a los clientes.
Por esta razon, Abreu (2016:2), expresa que en su articulo cientifico que:

“Las organizaciones que tienen conocimiento de esto, procuran
tener una visién evolutiva y sustentable para fortalecer cada dia
ese valor intangible que es de vital trascendencia; creando asi
politicas de responsabilidad social al interior de estas, ademas de
invertir tiempo y esfuerzo para fortificar la gerencia de los
Recursos Humanos para responder a las necesidades de los
trabajadores.” (p. 2).

A tenor de lo expresado, esta gerencia y administracion Optima en el
talento humano, es fundamental para que la productividad organizacional aumente
dia tras dia, de la misma manera de esta dependerd, el grado de satisfaccion que
tengan los empleados para permanecer o dejar una empresa, lo que derivard en

ganancias o pérdidas notorias para la compafiia.

Importancia del Talento Humano en la Empresa de Hoy

Segun Barreto (2016), en su articulo cientifico habla sobre la importancia
en las organizaciones de hoy contar con un talento humano con esperanza activa y

comprometido con la organizacion donde asuma el rol de potencial indispensable
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dentro de cualquier direccion que ocupe dentro de la empresa, es por esto que la

autora expresa:

En los ultimos afios se ha observado como las empresas lideres y
competitivas han comprendido e implementado que solo
mediante una racional inversion en programas de capacitacion
lograran obtener el nivel de competencia exigido en los nuevos
mercados; aunque muchas otras no ven esto como una inversion
sino como un gasto y siguen viendo a su “talento humano” como
un instrumento cuantificable méas dentro de la compafiia. (p.1)

La participacion activa del Talento Humano en la actualidad es de vital
importancia, ya que este depende la evolucion y competitividad de una empresa, y
por medio de la capacitacion se rompen paradigmas para el logro continuo y un
aprendizaje participativo. Por otra parte la gestion del Talento Humano debe
permitir que la mayoria de los seres humanos accedan a los conocimientos, ya
que tiempo atras solo tenian acceso las personas de buena posicién econdémica,
esto ha cambiado por los adelantos tecnolégicos y ha permitido que todos accedan
al debido a la globalizacién en un mundo competitivo; es por esto que el talento
humano es una estrategia empresarial ya que la hace competitiva porque sus
trabajadores estan en constante aprendizaje y por medio de sus experiencias hacen
que se logre los objetivos y las metas propuestas y de igual manera crece el

funcionamiento de la empresa.

Los Recursos y las Capacidades en las Organizaciones

La teoria de los Recursos y Capacidades se relaciona significativamente
con los recursos tangibles e intangibles vinculados a cualquier organizacion. Se
hace especial atencion a los activos intangibles, ya que estos no son tangibles a la
data dura (contablemente) de la empresa por lo laborioso de su cuantificacion,
partiendo de éstos criterios se expondran los conceptos dados por cada uno de los
autores con material al respecto. En este sentido, para Lépez y Guerra (1997) los

Recursos Tangibles son aquellos que resultan féciles de identificar y evaluar. Su

39



principal objetivo es conseguir una aplicacion més eficiente de los mismos. Estos
recursos se encuentran identificados en los balances de la empresa y valorados
con criterios contables. Hacen referencia a los activos fisicos y financieros de la

empresa.

Sastre y Aguilar (2003:5) citan en su libro a Barney (1995), quien plantea
que los Recursos Humanos: “Son considerados activos intangibles que incluyen la
experiencia, el conocimiento, la aceptacion del riesgo, la motivacion, la lealtad y
la sabiduria; de los individuos asociados a la empresa, asi como el capital social
acumulado por éstos”. Los recursos intangibles pueden entonces presentar una
clasificacion que los diferencie entre activos humanos y no humanos, o no
dependientes de las personas que a su vez pueden ser tecnoldgicos u
organizativos. Los tecnoldgicos se refieren a las tecnologias y conocimientos
disponibles aplicables a procesos, productos entre otros, y los organizativos el
prestigio y la marca comercial lo destacan como algunos de los mas importantes

activos de muchas empresas.

En este sentido, las habilidades individuales de las personas pueden ser
valoradas analizando los resultados del individuo en su trabajo, su experiencia y
su calificacion entendida esta ultima como aquella demostracion del saber de la

persona de cara a las competencias adquiridas para el ejercicio profesional.

Toda empresa necesita emplear estrategias que se fundamentan en sus
recursos y en sus capacidades (habilidades) existentes, como también estrategias
que generen recursos Yy destrezas adicionales (es decir, desarrollar nuevas
habilidades) con ello, lograr aumentar su posicion competitiva a largo plazo. Con
ello, coincide Porter (2003) el cual hace referencia que cuando se establece una
relacion entre la fuerza de competencia y las estrategias, la empresa puede
establecer un plan de accion que incluya alguna o varias de las siguientes

medidas:
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1. El posicionamiento de la empresa para ser posible que sus capacidades
constituyan una defensa dptima contra las fuerzas competitivas,
2. La actuacion sobre el equilibrio de fuerzas por medio de movimientos

estratégicos, mejorando con ello la posicion de la empresa, etc.

Con lo anterior se deduce que existe evidencia en la consolidacion de
ventajas competitivas en las instituciones, constituyéndose en un servo de mucha
importancia. Una empresa tiene ventaja competitiva cuando cuenta con una mejor
posicion que la competencia, en consecuencia, la ventaja competitiva se centra en

la gente.

Las Contralorias como Organismo Publico y la Formacion Profesional

Las contralorias cuentan con sus propios mecanismos referidos a las
ordenanzas, los acuerdos, resoluciones, que tienen alcancen publicos y
entraran en vigencia en la fecha de su publicacion en la gaceta municipal salvo
lo dispuesto en la Ley Organica del Poder Publico Municipal o expresa
indicacion en contrario. En este sentido, las contralorias conjuntamente con las
alcaldias municipales a través de presupuestos establecidos para el componente
educativo y de capacitacion destina recursos para el desarrollo de programas
formativos mediante la ejecucion de proyectos que estan financiado a través
de recursos del fondo de compensacion interterritorial, logrando asi promover,
incentivar y desarrollar la educacion y la inversion en la formacion
especializada de los ciudadanos del municipio y ademas de los funcionarios
apoyando de manera para el logro de una educacién de calidad, derecho y

funcionamiento de los planes formativos concebido constitucionalmente.
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Funcion de la Formacion en las Instituciones

La formacién del personal es un aspecto que la institucion debe cuidar.
Invertir en formacion del personal tiene como efectos un aumento del
rendimiento y de la motivacion, asi como disminucion en los indices de
ausentismo y rotacion. En este orden de ideas, la formacion tiene como finalidad
el perfeccionamiento y desarrollo de potencialidades, capacidades, aptitudes y
caracteristicas, facilitando el acceso a mayores y mejores habilidades,

diversificando y actualizando conocimientos.

Existen dos (2) puntos béasicos destacan la funcion de la formacion en la
institucion, de acuerdo a lo sefialado por Siliceo (2007) citado por Cejas y Grau
(2008):

1.- Las organizaciones en general deben dar las bases para que
sus colaboradores tengan la formacion necesaria y especializada
que les permita enfrentarse en las mejores condiciones a su tarea
diaria.

2.- No existe mejor medio que la formacion para alcanzar altos
niveles de motivacion y productividad. (p.95)

Es evidente en funcion a lo expresado, que la formacién del talento
humano debe ser preocupacion de la institucion, de manera tal que los
trabajadores desempefien el papel que les corresponde dentro de ellas, y éstas
deben guiarlos para su mejor desempefio; estimulando y fortaleciendo el sentido
de pertenencia, asi como de sus derechos, deberes y responsabilidades. Desde
esta perspectiva, la formacion consiste en un proceso sisteméatico constante, cuya
accion esta orientada en detectar y desarrollar en cada trabajador, aptitudes,
capacidades, habilidades y destrezas que les permitan conjuntamente, con los
diferentes niveles de educacion, prepararse para desempefiar en forma eficiente la
actividad laboral o profesional, elevar su nivel de productividad, de manera tal de

concretar sus propios intereses y los de la comunidad.

42



Segun Porras y Gonzalez (2008) el perfil del funcionario una vez

realizados los planes formativos, estarian vinculados a:

1.- Capacidad para gerenciar complejidad
2.- Orientacion a la articulacion social

3.- Capacidades para la concertacion

4.- Gerencia de frontera tecnoldgica

5.- Formacién para el compromiso. (p.56)

Los Estilos de Toma de Decisiones en el Marco de la Gerencia

Existen distintos estilos de toma de decisiones, hay personas que son mas

racionales, mientras que otros se basan mas en la intuicion; hay quienes pueden

procesar varias ideas al mismo tiempo, mientras que otras personas necesitan

tener orden y constancia al momento de procesar la informacién. En general los

gerentes no tienen sélo un estilo de toma de decisiones, sino que tienen

combinaciones de los mismos. Es importante también tener en cuenta los estilos

de decision de los empleados, ya que todos los miembros de la organizacion

deben actuar como responsables de la toma de decisiones.

Segun Aguilar, (1998) la toma de decisiones se descompone en las

siguientes:

1. Tarea de monitorizacion: detecta la existencia o no de problemas en el
sistema.

2. Tarea de diagndstico: responde a la pregunta de qué problema existe en el
Estado actual del sistema.

3. Tarea de prediccion: nos indica que ocurrira en el sistema si se cambian
las condiciones de trabajo (ej. redistribucion de  recursos)
suministrandonos una gran variedad de alternativas.

4. Tarea de disefio: determina qué se deberia hacer para mejorar el estado

actual del sistema, esto es, realiza una eleccion de la alternativa mas
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adecuada de las propuestas por la tarea de prediccion, de acuerdo con una

funcion de costo o indice de calidad.

De esta manera se determina la relevancia del proceso de toma de

decisiones en las organizaciones por parte de la gerencia.

La Formacion Profesional como Factor Clave en la Gestion Gerencial

Hay muchos autores Bayon (2002), Pineda (2001-2002), Claver, (1995),
Dessler, (1991), Tarrago (1989), Hodge, (1996), Salomdn (1998), Stephen (1996),
Certo (1997) que a través de sus textos e investigaciones realizadas en torno al
tema de los recursos humanos, de la misma manera han tratado los diferentes
modelos de formacion profesional. La exposicion grafica de los diferentes
modelos de gestion que han predominado a través del tiempo, tiene como objetivo
mostrar el posicionamiento de los recursos humanos en cada uno de los modelos,
y a su vez lograr ver como ha pasado de ser un elemento o recurso mas del

proceso productivo a ser el centro de la organizacion.

Cabe destacar, que esta sintesis no equivale a suponer que pierde valor
todos los aportes de los tedricos respecto a las teorias organizacionales, al
contrario, cada vez mas el analisis y la comprensién de la misma es fundamental
para quienes investigamos el area organizacional. Detenerse en los diferentes
periodos apdcales implica por si mismo desviarnos del propdsito que se persigue
en este apartado. No obstante hemos considerado plantear las teorias de gestion
desarrolladas a lo largo del siglo XX hasta la fecha. La gestion de los recursos
humanos implica dedicacion desde el inicio al fin de una relacion laboral, y entre
las tareas mas importantes estan: reclutamiento y seleccion, compensaciones,
formacion y capacitacion, desarrollo de carrera, marcos legales, higiene y

seguridad.
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Por tanto, la formacion como proceso es entendida como una de las areas
maés importantes dentro de la gestion de los recursos humanos. Hasta la década de
los 70, aun se encontraban empresas que sélo veian a las personas como un
recurso que comportaba una liquidacion de “sueldos y salarios” pero no
participaba en el crecimiento y el desarrollo de la organizacion. No obstante, en
la década de los 80, se comienza a tomar conciencia de la necesidad de otra
vision que se orienta al desarrollo de los recursos humanos y méas especialmente

su formacion y capacitacion. Alles, (2001).

Igualmente para Quijano, (2010) todas las actividades de las
organizaciones se llevan a cabo a través de personas que trabajan en grupos que
generan procesos humanos que pueden afectar a toda la organizacion, asi mismo,
las actividades que centran sus esfuerzos en los valores implicitos, en las metas
propuestas y en los modos de llegar a ellas representan hoy por hoy una gran
oportunidad de desarrollo profesional. Ante esta consideracion cada vez es mas
necesario destacar para los especialistas y los consultores de la gestion de los

recursos humanos los conocimientos sobre la administracion de los negocios.

La Formacion en las Instituciones Publicas: Un proceso de Inversion en el

Marco de la Administracion Actual.

En este sentido la formacion ocupa un papel privilegiado en las agendas
de las instituciones publicas, dado que estas contribuyen a la vision y mision de la
institucion logrando asi alcanzar los objetivos propuestos. Se requiere que sea
valorada, planificada y ejecutada de manera eficaz, que esté integrada al marco
estratégico de las organizaciones y también por su caracter global debe estar
integrada en las tareas del Estado. Son muchos los motivos que inducen a las
instituciones a invertir en formacion, los recursos humanos son los principales
interesados en recibirla. Es necesario indicar que para estas instituciones

(publicas) invertir en formacion representa un costo importante en tiempo y en
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dinero, que se considera una inversion necesaria para mantener su capacidad
competitiva, como el deportista que debe invertir mucho tiempo entrenando para

mantener la musculatura en forma para afrontar la competicion.

Por un lado se realizan multiples esfuerzos por parte de los investigadores
y los directivos, para considerar la accion directiva y su vinculacién con los
procesos institucionales, dado que las mismas rompe con los viejos paradigmas y
permite darle paso a nuestras formas de estructurar un plan formativo y por ende
de capacitacion. La flexibilidad laboral que hoy se introduce en la mayoria de las
instituciones se fundamenta en la concepcién de una nueva cultura basada en el
cambio continuo y en el aprendizaje continuo. Y es que actualmente no
solamente son las personas las que aprenden de forma independiente también
porque son las instituciones las que aprenden, adquiriendo nuevas capacidades,
desarrollando nuevas rutinas organizativas, aprendiendo a procesar de forma
conjunta nuevas tecnologias. Una parte de estos conocimientos se aprende con la
resolucion de problemas diarios y con las experiencias vividas, lo cual encauzado
de forma adecuada orienta la gestiéon del conocimiento, y la otra forma de

aprender se basa en la formacién compaginada en el trabajo diario.

La Motivacion en los Empleados: Clave de la Gestion Gerencial

Es lo que mueve, conduce dirige al comportamiento animal y humano a
lograr lo que se desea, lo que se quiere y que aun no se ha logrado. Rios (2005:
59) “Es un estado de activacion cognitiva y emocional que produce una decision
consciente de actuar y que da lugar a un esfuerzo sostenido, con el fin de lograr

unas metas previamente establecidas.”
Un motivo no es una cosa concreta que se pueda ver, pesar, acariciar. Es un

concepto utilizado por los psicologos para explicar la conducta. Es una

abstraccion, una generalizacion elaborada a partir de las regularidades observadas
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en la conducta de la gente. Los motivos son Ilamados también motivaciones o
necesidades. Usamos esas palabras indistintamente. Incluso parece mas util hablar
de conducta motivada. ;Como se sabe que alguien estda motivado? Puede ser
observando su conducta. Es la conducta concreta la que se observa y a partir de
alli se interfiere en pensamientos, intensiones y sentimientos. Pero también se
pueden conocer los motivos de una persona analizando muestras espontaneas de
sus pensamientos o de las cosas que imagina. O midiendo sus reacciones
emocionales probables ante determinados sucesos o0 acontecimientos. La
motivacion se refiere, en general, a estados internos que energizan y dirigen la

conducta hacia metas especificas.

Para Maslow existe diversas necesidades que motivan el comportamiento
humano estan ordenadas en una jerarquia. Maslow considera que antes de poder
satisfacer las necesidades mas complejas y de orden superior, es preciso satisfacer

las necesidades primarias o basicas imprescindibles para la vida.

1. Necesidades Fisioldgicas: estas necesidades constituyen la primera
prioridad del individuo y se relacionan con su supervivencia. Son innatos y
estan presentes desde el momento desde su nacimiento.

2. Necesidades de seguridad: dentro de estas encontramos la necesidad de

estabilidad, la de tener orden y proteccion, entre otras.

a) Seguridad econdmica: se refiere al disfrute individual de ingresos
basicos, por medio de empleo remunerado.

b) Seguridad alimentaria: se refiere al acceso individual a la alimentacion
por la via de sus propias capacidades, empleo e ingresos.

c) Seguridad de la salud: la capacidad individual de estar libre de
multiples epidemias y enfermedades.

d) Seguridad ambiental: la integridad del territorio donde habita.

e) Seguridad personal: el derecho a no ser victima del crimen y de la

violencia.
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f) Seguridad de la comunidad: se refiere a la dignidad cultural y a la paz.
g) Seguridad politica: proteccion contra toda violacion de los derechos

humanos.

3. Necesidades Sociales: dentro de estas necesidades tenemos la de
comunicarse con otras personas, de establecer amistad con ellas, la de dar

y recibir afecto, vivir en comunidad.

4, Necesidades de reconocimiento: también sefialadas como las necesidades
del ego o autoestima. Se refieren a que toda persona tiene necesidad de

sentirse apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su grupo social.

5. Necesidades de autorrealizacion: se refiere al desarrollo consciente y
reflexivo de las mejores capacidades como persona, la necesidad de dejar

huella, de realizar su propia obra y desarrollar su talento al maximo.

Por otro lado, la existencia de la teoria X Y de Mc Gregor, contrapone dos

teorias acerca de la condicion humana existente entre los empresarios:

1. La teoria X, con una visién pesimista del ser humano, entiende que las
personas no le gusta trabajar, asi que si pueden, no lo haran; para que lo
hagan y lograr las metas de la organizacion habrd que presionarlos,
controlarlos y amenazarlos. Ademas, los trabajadores evitan asumir
responsabilidades y prefieren una  direccion formal; la mayoria concede
maés importancia a la seguridad que a otros factores laborales y no tienen
grandes ambiciones.

2. La teoria Y contrapone la anterior una vision optimista de las personas.
Parte de los supuestos empleados si que les gusta trabajar, que se auto
controlan, que asumen responsabilidades y que, en general, son capaces de

tomar decisiones.
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Asi mismo la reconocida teoria del reforzamiento hace mencion a la teoria
del reforzamiento de Frederic Skinner, ignora los estados internos de los
individuos y se concentra Unicamente en lo que ocurre a la persona cuando realiza
una accion. Ya que no tiene relacion en si mismo con aquello que induce al
comportamiento, no es en sentido estricto, una teoria de motivacién. La teoria
tienes tres variables claves: estimulo, respuesta y recompensa. Un estimulo es
cualquier variable o condicién que produce una respuesta conductual. Una
respuesta es una medicion del rendimiento en el trabajo, como la productividad.
El absentismo o los accidentes. Una recompensa es algo de valor que se

proporciona al empleado sobre la base de la respuesta conductual observada.

A diferencia de otras teorias motivacionales no se centra en el individuo
sino en factores ambientales que conforman o modifican la conducta. Aunque los
problemas de aplicacion existen, se refiere no solo a aplicacion, existe, se refiere

solo a la aplicacion de la teoria y no a su validez.

Las personas con una alta necesidad de logro y de motivacion manifiestan

tipicas caracteristicas:

1. Persistencia: se ha comprobado que la persistencia depende de la
percepcion que tengan los sujetos sobre la probabilidad de alcanzar el

éxito.

2. Responsabilidad personal: Los individuos optan por asumir
responsabilidad personal en situaciones que significan puro azar, mas que

responsabilidad personal.
3. Innovacion: Ejecutar algo del mejor modo implica, a menudo, realizarlo de

un modo diferente. El hallazgo de una nueva via conduce a unos calculos

coste — beneficio: “;cémo puedo hacer lo mismo con menor trabajo?”.
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4. Exito profesional: Si los individuos poseen las caracteristicas indicadas,
deberdn comportarse de modo que ante determinadas circunstancias se
orienten hacia un mayor éxito. Seran mas realistas al determinar sus
aspiraciones profesionales. Es por ello que la necesidad de logro esta
relacionada con sujetos interesados en los negocios y con el espiritu
emprendedor. Incluso se ha podido observar también que las situaciones
de mejor desarrollo en algunas civilizaciones estdn directamente
relacionadas con la necesidad de logro. Finalmente, el motivo de logro se

puede llamar sustancialmente motivo de eficacia.

El Desempeiio Factor Clave en el Manejo de la Gestion:

El desempefio es todo lo que hace (accién) y lo que resulta (efecto) de lo que
se realiza por una persona, con la finalidad de cumplir con los deberes y
responsabilidades al cargo que ocupe, entendiendo que el trabajador debera saber,

qué es lo que se espera de él y cuales deberan ser los resultados esperados.

En este orden de ideas Hay Group, (1996) define como gestion del desempefio

como:

...el proceso, o conjunto de procesos, para establecer un
conocimiento compartido acerca de lo que se debe
conseguir (y de como se va a conseguir) junto con una
direccion del personal que incremente las probabilidades
de que se pueda conseguir (p:112).

En este sentido, cada organizacion puede adoptar un amplio punto de vista de
la forma en que el proceso de gestion del desempefio engloba la forma de dirigir
al personal y los elementos que se incluyen en él. Segun Hay Group (1996:112),

el proceso del desempefio abarca los siguientes aspectos:
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e Estrategias y objetivos

o Definicidn de puestos de trabajo

e Asesoramiento e instruccion

e Supervision del desempefio

e Adiestramiento para el desarrollo de capacidades

e Remuneracién en funcion del desempefio formacion y desarrollo.

Para Cejas y Chirinos (2014) aluden respecto al desempefio como
“aquellas acciones relevantes para los objetivos de la organizacion, que pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucion a la empresa”.

En el desempefio se debe tomar en cuenta el contexto de la empresa para
asi describir e identificar las brechas entre el desempefio actual y el deseado por el
trabajador. Los resultados se logran a través de un proceso que toma en
consideracion dicho contexto, donde se identifica los analisis de causa y se
selecciona las intervenciones para eliminar las brechas y medir los cambios en el

desempefio.

Para medir dichas brechas en los individuos se utiliza un instrumento
Ilamado evaluacion de desempefio, segun Chiavenato, (2001:357) “es un proceso
para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona”.
De igual forma coinciden Coens y Jenkins (1999:19) “la evaluacion de
desempefio es el proceso de sefialar el valor o juzgar la manera como alguien

funciona”.

En este sentido, la evaluacion de desempefio es una herramienta para
facilitar el proceso de calificar el rendimiento del individuo en el puesto de
trabajo, el cual de acuerdo a lo establecido por Hay Group (1996: 113) debera

garantizar que los empleados:
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e Conocen y son conscientes de lo que se espera de ellos, y de la forma
en que su contribucion encaja dentro del “cuadro general” de la
organizacion

e Intervienen en la determinacion de los objetivos que se les exige

alcanzar
Reciben adecuado apoyo y asesoramiento a lo largo de todo el proceso

e Comprenden la forma en que se va a medir su desempefio y pueden
seguir la marcha de la misma

e Se les plantean retos que consideran retadores pero alcanzables

e Se les ofrece el adecuado reconocimiento y las recompensas

apropiadas a sus logros.

Estos aspectos son necesarios considerarlos para una satisfactoria gestion y

direccién de empresas.

Retos de la Gestion del Talento Humano en el marco de la Gestion de las

Instituciones:

No queda la menor duda que la concepcion que se tiene de la gestion de
los recursos humanos conlleva a considerar algunos escenarios claves en el marco
de las relaciones laborales, si algo caracteriza a las nuevas concepciones en el
mundo de trabajo es precisamente las transformaciones que ha sufrido el entorno
laboral, lo cual conlleva a revisar los componentes de caracter econémicos,
reproductivos, politicos y del trabajo. Hoy son muchos los especialistas que tienen
una gran preocupacién por revisar no solo el equilibro econémico sino el
desarrollo, en consecuencia, uno de los retos de quienes se encargan de

direccionar las personas es tener en cuenta los siguientes componentes:
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1. Cambio tecnoldgico y organizacion del trabajo: tiene su inicio en
los setenta dentro de la tradicion del proceso de trabajo y se continGan en los
nuevos estudios laborales con otros marcos teoricos vinculados a la tercera
revolucion tecnoldgica y al toyotismo. Lo mas relevante para la reestructuracion
productiva de las nuevas formas de organizacion del trabajo que las nuevas
tecnologias y que los procesos de adaptacion locales implican mezclas entre

taylorismo y toyotismo como formas dominantes en lo nuevo.

2. La flexibilidad del trabajo: hace referencia puntual a los nuevos
sometimientos en los cambios de terreno de la negociacion colectiva a través de
los sindicatos interactué con la gerencia, considerando la reestructuraciones de la

produccion por parte de la organizacion obrera.

3. Sindicatos y  reestructuracion  productiva:  los  estudios
historiograficos centrados en la democratizacion y luchas politicas de los
sindicatos han sido sustituidos por los de las consecuencias de la reestructuracion
productiva para los sindicatos y sus estrategias a los respectos. Es asi, como los
estudios sobre sindicatos han dejado de hacerse como historiografico, las miradas
al pasado son escasas aunque escritas con mayor calidad y conocimiento. El
corporativismo ha permitido relacionar la interaccion entre sindicatos y empresa

dentro de los procesos productivos con el sistema de relaciones industriales.

4. Mercado de Trabajo: los estudios recientes de mercado de trabajo y
migracion utilizando los conceptos de redes sociales combinadas con trayectorias
laborales, han dado un paso importante en la construccion subjetivas de las

expectativas de empelo.
5. Cultura obrera: la cual ha estado identificada por tres enfoques: el

de la reproduccion del a fuerza de trabajo, la del proceso de trabajo y la que trata

de analizarla como identidad profesional.
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6. Estrategias empresariales de modernizacion. Hace referencia a que
los empresarios tratan de analizar como construyen sus estrategias de
modernizacion, presionados estructuralmente pero a través de un proceso de dar
sentido a la situacion que pone en juego ciencia con subjetividad lo anterior

conduce al interés por la cultura empresarial.

7. Educacion, Calificacion y Trabajo: Se analizan las posibles
relaciones entre educacién formal, calificacion capacitacion con innovaciones
tecnoldgicas U organizacionales, destacando la influencia de las instituciones

intermedias de desarrollo tecnoldgico y formacion para el trabajo.

No queda la menor duda que estos aspectos constituyen la piedra angular
de la gestion de personas en las instituciones que desean alcanzar objetivos

estratégicos.

MARCO CONCEPTUAL DE LA INVESTIGACION:

Control: Es Informacion de retroalimentacion para soportar los procesos de
decision orientados al cambio y al mejoramiento continuo

Decision: Es una eleccion entre varias alternativas y no debe ser una opcién
entre lo correcto y lo incorrecto, sino entre lo bueno y lo mejor. Una decision es
una eleccion que se hace entre dos 0 mas alternativas disponibles. La eleccion de
la mejor alternativa para alcanzar un objetivo.

Direccion: Ejerce tareas de gobierno sobre una entidad, con vision de conjunto
sobre la misma y capacidad de decision sobre sus diferentes aspectos.
Efectividad: Es el logro de los resultados mas el aprovechamiento de los
recursos.

Eficiencia: Es hacer las cosas bien, obtener y asegurar calidad. Logro de los fines
con la menor cantidad de recursos; el logro de objetivos al menor costo u otras

consecuencias no deseadas.
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Eficacia: Es la consecucion de objetivos; logro de los efectos deseados.
Estrategia: Es aquella que hace referencia al logro de un proposito y objetos de
una organizacion, en funcion de la actividad del negocio que tenga dicha
organizacion.

Gerencia: Es aquel proceso que se lleva a cabo a través de un individuo que tenga
un perfil competencial, en base a sus destrezas, técnicas administrativas y a la
comprension de las relaciones humanas.

Gestion: Es el conjunto de actuaciones que posibilitan la realizacion de un plan o
parte del mismo en una organizacion y entidad. Los gestores se limitan a la
ejecucion y su capacidad de decisidn esta limitada y subordinada a los directivos,
aunque a veces es dificil separar estas funciones.

Niveles Gerenciales: Es aquel que hace referencia a las redes humanas que se
relacionan en una institucion con el fin de establecer objetivos, metas y
desarrollar estrategias e influir con su accion en el medio ambiente que la rodea.
Decisién: Es una eleccion entre varias alternativas y no debe ser una opcién
entre lo correcto y lo incorrecto, sino entre lo bueno y lo mejor. Una decision es
una eleccion que se hace entre dos 0 mas alternativas disponibles. La eleccion de
la mejor alternativa para alcanzar un objetivo.

Decisiones no Programadas: Decisiones requeridas para problemas
administrativos Unicos y complejos.

Decisiones Programadas: Situaciones en las que procedimientos especificos han

sido desarrollados para problemas repetitivos y de rutina.
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CUADRO 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

OBJETIVO GENERAL: ANALIZAR EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO SOBRE LOS PLANES
FORMATIVOS DE LA CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN DEL ESTADO CARABOBO.

1.-  Diagnosticar la
concepcion de la
direccion gerencial como
factor que consolida la
gestion  del  talento

Procesos de la direccion

Planificacion

Organizacién

% de necesidades de formacion
cubiertas.

Funcionarios de la

humano en la Contraloria | gerencial en el talento humano. | Direccién % de desempefio en la gestion Tipo Lickert lal16 g::;rg;gz?nMummpal de
Municipal de  San
Joaquin. Control
2. \dentificar los % de funcionarios en proceso Funcionarios de la
cémponentes que de formacion. Contraloria Municipal de
determinan la idoneidad San Joaquin
de la gestion del talento . .| Grado de aceptacion.
humano en la Contraloria | Indicadores sobre la gestion Tino Lickert 17 al 24
Municipal ~de  San | del talento humano. . ] % i P
Joaquin. Sentido de pertenencia. mpacto de formacién en los
funcionarios.
3.- Determinar el grado Liderazgo . . ] Funcionarios de la
de  compromiso  en % cambio de comportamiento. Contraloria Municipal de
términos de motivacion San Joaquin
de la gestion del talento | Matriz de evaluacion Toma de decisiones. Tipo Lickert 25al 30 q

humano en la Contraloria
Municipal de  San
Joaquin.

Puesta en marcha.

Nivel de aprendizaje

Fuente: Sanchez (2016)
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Estrategias Metodologicas a Incorporar en la Investigacion:

El marco metodolégico constituye uno de los aspectos mas relevantes en
toda investigacion, debido a que permite ubicar la directriz definida por los
investigadores para dar respuesta a cada una de las interrogantes derivadas del
caso estudio. De igual manera, el marco metodoldgico refleja ademas de la
metodologia seleccionada para estudiar el problema, las técnicas e instrumentos
que fueron utilizados para la recoleccion de datos, asi como aquellos
procedimientos estadisticos que contribuyeron en el tratamiento efectivo de la

informacion obtenida.

Tipo de Investigacion

De acuerdo al analisis este tipo de investigacion a realizarse para efecto
de la trabajo especial de grado fue de tipo descriptiva por cuanto se describieron
aquellos elementos y componentes que permitieron recolectar informacion
respecto a la problematica que se investigo como lo es el rol de la direccién
gerencial en la gestion del talento humano sobre los planes formativos de la
contraloria del Municipio San Joaquin del estado Carabobo, igualmente, con ello
se cumple con lo definido por Méndez (2008, p.136) cuando establece que este
tipo de investigacion “se ocupa de la descripcion de las caracteristicas que
identifican los diferentes elementos, los componentes y su interrelacion”.
Igualmente es importante resaltar que este estudio cumplio con las caracteristicas

de un trabajo experimental, el cual segin Hurtado y Toro (1999) se define como
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aquel en el cual el investigador no ejerce control ni manipulacion alguna sobre

las variables en estudio.

Disefio de Investigacion

El proceso del disefio de la investigacion, presento elementos del objeto de
conocimiento, elementos de apoyo metodoldgico para realizar la investigacion y
elementos administrativos, para generar credibilidad y aceptacion de los
instrumentos por parte del componente organizacional. Ademas, el disefio se
refirid al plan o estrategia creada para responder a las preguntas de investigacion.
Es este se sefialo lo que se debe hacer para alcanzar los objetivos de estudio y
contestar las interrogantes que se han planteado. Es por ello, que cada disefio

conllevo caracteristicas propias.

De acuerdo con los objetivos propuestos esta investigacion se realizara con
base en un estudio de campo. Segun Sabino (2006) se entiende por investigacion

de campo:

El analisis sistematico de problemas en la realidad, con el
propdsito bien sea de describirlo, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y
efectos y predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques
de investigacion conocidos o en desarrollo. (p. 27)

La investigacion de campo se adapto al tipo de investigacion planteada, ya
que los datos fueron obtenidos de forma directa, por los funcionarios que laboran
en el 6rgano de control fiscal objeto de estudio, con el propdsito de describirlo,
donde se explicaron causas y efectos, asi como para entender su naturaleza y

factores constituyentes.
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Poblacion

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006: 47), la poblacion “es el
infinito de personas u objeto que presentan caracteristicas comunes”. En todo
trabajo de investigacion, se pretende obtener resultados con base en la recoleccién
de informacion y datos a través de fuentes internas a los hechos o involucradas
directamente con el caso de estudio. Es por ello, que se debe identificar la
poblacion o universo objeto de estudio, representada por un conjunto formado por

elementos que poseen una serie de caracteristicas comunes a todos ellos.

Esto implica indagar y conocer sobre las dimensiones validas, para
realizar el analisis y obtener las conclusiones pertinentes al caso. En este sentido,
por tratarse del 6rgano contralor municipal, para efecto de esta investigacion se
tomo en cuenta aquellas personas que estan involucradas y que son responsables
de los procesos formativos del talento humano. Lo cual implica que es un estudio
poblacional que estaria integrado por un total de 24 personas dado que a través de
esta se conocera de parte de los actores involucrados la opinion referida a los

planes formativos del talento humano que labora en dicha contraloria Municipal.

Muestra

Después de especificar el universo o poblacion objeto de analisis, es
preciso determinar la muestra del estudio, para lo cual se requiere definir este
término, que segun Hernandez y otros, (2008: 207), es: “en esencia, un subgrupo
de la poblacion, es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto

definido en sus caracteristicas al que se puede Ilamar poblacién.”

Esta definicion, enfatiza la descendencia del término muestra de la
poblacién o universo, contempla los elementos basicos o sujetos a ser observados
y evaluados, implica la procedencia o la fuente de la informacién a diagnosticar.
En relacion a lo anterior, se establecio una muestra intencional que sirvié de

apoyo a la investigacion y la cual estuvo compuesta por informantes clave,
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(funcionarios y funcionarias) que tienen relacion directa con la formacion del

talento humano que representa un estudio de 24 funcionarios.

Segun Sabino (2006: 280). Define la muestra intencional como aquella que
“escoge sus unidades no en forma fortuita sino completamente arbitraria
designando a cada unidad segun sus caracteristicas que para el investigador

resulten de relevancia”.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de la informacion y realizar el diagnostico de forma
efectiva la técnica que se utilizo fue la entrevista. La recoleccion de datos
seleccionados para el desarrollo de la investigacion, se apoyo en la aplicacion del
instrumento conocido como el cuestionario a través de preguntas cerradas y
estructuradas como soporte de la informacion a recopilar. El cuestionario se
disefio tomando en cuenta consideraciones tedricas representadas por un conjunto
de preguntas cerradas, con el propdsito de medir las variables de la investigacion;
donde las mismas fue presentadas bajo un escala likert, con cinco (5) opciones de
respuestas como son: Totalmente de acuerdo, Parcialmente de acuerdo, Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, Parcialmente en desacuerdo y Totalmente en

desacuerdo. Su aplicacion es directa e individual a la muestra seleccionada.

Validez del Instrumento

La validez, de acuerdo con la definicion de Hernandez y otros (2006:
243), “es el grado en que un instrumento realmente mide las variables que
pretende medir”. Por lo cual se puede decir que todo instrumento de recoleccion
de datos posee caracteristicas especificas que ayudan a dar respuesta a los
objetivos propuestos en el trabajo de investigacion. Con la finalidad de garantizar

la validez del contenido que fue aplicado a la muestra seleccionada, éste estuvo
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sometido a juicio de varios profesionales y especialistas en la materia, los cuales
revisaron el instrumento presentado en funcion de la informacion que se obtuvo,
realizando las modificaciones de fondo y forma, pues de esto dependio el

resultado mas cercano a la realidad estudiada.

La Confiabilidad del Instrumento.

En cuanto a la confiabilidad se tom6 en cuenta lo establecido por
Hernandez y otros (2006: 246), los cuales aluden que la misma consiste en
“un instrumento de medicién referido al grado en que su medicion repetida al

mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados”.

De esta manera la confiabilidad se realizo mediante el método conocido
como Alpha de Cronbach, el cual es utilizado para mediciones de variables o
dimensiones que responden a una escala de medicion de intervalo o razon. Los
coeficientes pueden oscilar entre 0 y 1, donde un coeficiente de 0 significa
nula Confiabilidad y 1 representa un maximo de Confiabilidad (Confiabilidad
total). Entre méas se acerque el coeficiente a cero (0), hay mayor error en la
medicién. Quedando la interpretacion del coeficiente de confiabilidad de la

siguiente forma:

Escala para la confiabilidad del Instrumento

Rango Confiabilidad
0,81-1,00 Muy alto
0,61-0,80 Alto

0,41-0.60 Moderado
0,21-0.40 Bajo
0.10-020 Muy bajo
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CONFIABILIDAD CRONBACH

o k*[l_ZSfJ:

- 2
K: El nimero de item k—1 Sotal

SSi2: Sumatoria de Varianzas de los items
ST2: Varianza de la suma de los items
a:Coeficiente de Alfa de Cronbach

Entre méas cerca de 1 esta a, més alto es el grado de confiabilidad.

92,38
BAJA ACEPTABLE ’ MUY ALTO

Para el calculo de confiabilidad, ésta fue calculada utilizando el indicador
de confiabilidad denominado coeficiente Alfa de Cronbach. Para el caso en
estudio arrojé un resultado en la rango de 0,81 de 92,38 o lo que es igual de (0,92)
de confiabilidad, concluyéndose que el instrumento es confiable (Muy Alto)
desde el punto de vista estadistico. Esto quiere decir, que este instrumento se
puede aplicar en otras instituciones que tengan las mismas caracteristicas de la
estudiada en ésta investigacion. VER ANEXO

Tabulacion y Andlisis de los Datos

Una vez que se aplico el cuestionario con sus respectivas preguntas, se
puede decir que con la informacién recolectada se visualizaron los resultados del
estudio, donde se aplico la estadistica descriptiva mediante una distribucién de
frecuencia, a través de gréficos. Estas herramientas permitieron recoger la
informacién, visualizarla y luego procesarla para realizar el analisis respectivo de

los datos. Por consiguiente, se describieron los datos, los valores y la puntuacion
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obtenida para cada variable, aplicAndosele la distribucion de frecuencia
correspondiente, considerando las puntuaciones en cada categoria o pregunta,

para luego realizar el anélisis de dichas variables.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se exponen los datos obtenidos en la aplicacidn del instrumento
utilizado, en este caso el cuestionario. Este, comprenden las dimensiones estructuradas en
la operacionalizacion de la variable objeto de estudio, tomando en cuenta los indicadores
que permitieron un mejor andlisis de los datos, por preguntas, para una mayor
comprension y determinacion de los resultados, adicionalmente, se hicieron acotaciones
obtenidas en los comentarios del instrumento y de la observacion, que coadyuvaron en el
cumplimiento del objetivo general y los especificos propuestos inicialmente. A tal efecto
el instrumento se disefio estructuralmente en base a 5 alternativas que consistia en la
forma de eleccidn por parte de los consultados en base a las afirmaciones relativas a las

tres partes del cuestionario.

DIAGNOSTICAR LA CONCEPCION DE LA DIRECCION GERENCIAL
COMO FACTOR QUE CONSOLIDA LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN.

P.1: La direccion gerencial es un proceso que se diferencia del resto de las
organizaciones por cuanto permite el logro efectivo de los objetivos

propuestos en materia de talento humano.

Tabla 1: La direccién gerencial como proceso

Totalmente De Acuerdo 12
De Acuerdo 12
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)
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Grafico 1: La direcciéon gerencial como proceso

Totalmente De Acuerdo

De Acuerdo

®m Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

Parcialmente En
Desacuerdo

® Totalmente En
Desacuerdo

Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion:

Efectivamente de 24 consultados se determino que un 50% que representa
12 funcionarios afirman sobre la definicion adoptada para esta investigacion que
hace referencia al efectivo logro de los objetivos a través de una eficaz direccion
gerencial, que le permitira a los 6rganos de control fiscal municipal administrar y
coordinar la ejecucion de sus recursos, a través del proceso de planeacion,
direccién y control, a fin de lograr, una gestion estable. De acuerdo a las
investigaciones realizadas por Cejas (2014), donde describe que una de las
ventajas competitivas que tiene una empresa es “la gente” ya que ellos pueden
afrontar los desafios de manera eficaz, donde el dinamismo que se desenvuelve en
el entorno laboral condiciona cada vez mas la gestion del talento humano
prestando mayor interés en el desarrollo de las misma, para asi lograr alcanzar los
objetivos propuestos en cualquier dmbito empresarial (publico o privado).
Tomando en consideracion los resultados obtenidos la investigadora sefiala que de
igual manera la direccion gerencial dentro de la administracion publica es
concebida como un proceso que persigue la satisfaccion de objetivos

institucionales, por medio de una estructura y del esfuerzo coordinado.
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P.2: La direccion gerencial es considerada una metodologia que permite a la
maxima autoridad manejar eficazmente un érgano, integrando el proceso en
un todo.

Tabla 2: La direccion gerencial como metodologia

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 0
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico 2: La direccion gerencial como metodologia

Totalmente De Acuerdo

De Acuerdo

® Nij De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

Parcialamente En
Desacuerdo

= Totalmente En
Desacuerdo

Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

Con un 100% de los informantes consultados consideran que la direccion
gerencial logra eficazmente los objetivos planteados, ya que el dinamismo que
reina en el entorno de la contraloria hace que el talento humano preste méas apoyo
e interés en el desarrollo de sus actividades. Es por esta razon que la maxima
autoridad del érgano de control fiscal le da un lugar relevante al talento humano
que hoy por hoy se centra en destacar aquellas competencias que puedan generar

que las actividades planificadas se ejecuten con mayor compromiso. En este
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sentido la investigadora considera que la capacidad organizativa de un érgano de
control fiscal se logra en la medida que se toma en consideracion la clave para el
éxito, la cual se traduce en alinear claramente los propdsitos y estrategias propias

de las actividades, desarrollando asi el talento humano que lo integra.

P.3: La direccion gerencial lleva sus procesos a través de la planeacion,

organizacion, direccién y control.

Tabla 3: La direccion gerencial y sus procesos

Totalmente De Acuerdo 19
De Acuerdo 5
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico 3. La direccion gerencial y sus procesos

B Totalmente De Acuerdo

BDe Acuerdo

@Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

BParcialmente En
Desacuerdo

BTotalmente En
Desacuerdo

Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

Un 79% de los consultados manifiestan estar totalmente de acuerdo
con los procesos administrativos llevados a cabo por la direccion, posiblemente
esto se deba a que las empresas de antes eran menos dinamicas que las de este

nuevo siglo, su orientacion estaba enfocada a la produccién, hoy en dia estan
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enfocadas a satisfacer a los clientes, al cambiar las empresas igualmente se ha
dado un cambio en las personas que las dirigen y en todo el personal que trabaja
en ellas, por ello es necesario que los gerentes sepan planificar, organizar, dirigir y
controlar para alcanzar los objetivos y metas propuestos. En este sentido, se debe
considerar de real importancia la aplicabilidad de estos procesos administrativos
dentro de una organizacion ya que a través de ellos se determina el grado de éxito,

que dependera de diversos factores como lo es la gestion del talento humano.
P.4: La direccion gerencial se conoce como el hecho de que sean cuales fueren

sus aptitudes o habilidades permite desempefiarse idoneamente alcanzando

las metas que deseen.

Tabla 4: La direccion gerencial aptitudes, habilidades y desempefio

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 0
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grifico 4: La direccion gerencial
aptitudes, habilidades y desempefio

Totalmente De Acuerdo

De Acuerdo

®m Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

Parcialmente En
Desacuerdo

u Totalmente En

] Desacuerdo
Fuente: Sanchez (2016)
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Interpretacion

Un 100% de los consultados manifiestan estar totalmente de acuerdo con
que las aptitudes, habilidades y desempefio van de la mano con las metas
propuestas de la organizacion, es por esta razon que los POA deben incluir al
talento humano como un factor de primer orden, siendo ellos en que se concentran
en desarrollar una fuerza de trabajo hébil, flexible y proactiva para el desarrollo de
las diferentes actividades que se plantee la organizacién. Para la investigadora es
importante comprender que tales habilidades y desempefio demostrados por el
talento humano, deben adaptarse a contextos competitivos, donde necesitan
cambios estructurales, que le permitan establecer comunicacion directa con el
gerente para asi poder comprender las propuestas expuestas de la mano de los
interesados.

P.5: Una buena gestion del talento humano debe manifestarse a través de sus

destrezas, coordinaciones, ideas, para garantizar el éxito del 6rgano de

control fiscal.

Tabla 5: La buena gestion del talento humano

Totalmente De Acuerdo 14
De Acuerdo 10
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)
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Grafico 5: La buena gestion del talento humano

BTotalmente De Acuerdo

BDe Acuerdo

@Ni de Acuerdo Ni en
Desacuerdo

BParcialmentemente En
Desacuerdo

B Totalmente En
Desacuerdo
Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

En el gréafico 5 se representa la distribucion de las afirmaciones sobre la
buena gestion del talento humano donde manifieste destreza, ideas que garanticen
el éxito en una érgano; a tal efecto los resultados de las alternativa evaluadas se
obtuvo un 58% que manifiesta estar totalmente de acuerdo con lo planteado. Es
por esta razon, que la investigadora sefiala que las acciones directivas en el &mbito
organizacional que influyen en las personas para la busqueda del mejoramiento
continuo, durante la planificacion, implantacion y control de estrategias que
identifiquen el significado de la gestion del talento humano vy en el cual se
distinguen tres elementos con claridad: el talento humano es decisivo con la
competitividad de las organizaciones a través de sus destrezas e ideas, el enfoque
es integrador en la gestién del talento humano y la necesidad de que exista

coherencia entre la gestion del talento humano.
P.6: La direccion gerencial implica que las maximas autoridades piensen con

antelacion sus metas y acciones en pro de los propositos de los érganos de

control fiscal.

70



Tabla 6: La direccion gerencial y los propositos de los érganos de control
fiscal

Totalmente De Acuerdo 23
De Acuerdo 1
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico 6: La direccion gerencial y los propositos de
los 6rganos de control fiscal

4% B Totalmente De Acuerdo
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Desacuerdo

B Totalmente En

Desacuerdo
Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

Efectivamente un 96% han considerado que la direccion gerencial implica
que las méximas autoridades piensen con antelacion sus metas y acciones en pro
de los propdsitos del 6rgano de control fiscal. De esta manera, es de vital
importancia considerar que todo nivel estratégico de planificacion “envuelve el
tomar decisiones sobre los objetivos a largo plazo y estrategias.” Cejas (2016).
Por tanto, la investigadora sefiala que la gerencia es aquella quien es responsable

en la planificacion de todos los niveles de la organizacion.

P.7: La direccion gerencial implica que las maximas autoridades utilicen los

recursos para el alcance de los objetivos planificados
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Tabla 7: La direccion gerencial y el alcance de los objetivos planificados

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 1
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico 7: La direccion gerencial y el alcance de los
objetivos planificados
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Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

Un 100% de los consultados manifiesta estar totalmente de acuerdo con
que la gerencia utilice los recursos para el alcance de los objetivos planificados,
por tanto la utilizacion de los recursos es preponderante para la consecucion y
alcance de los objetivos estratégicos de la organizaciéon. La asuncion de
responsabilidad por parte de la gerencia implica adoptar procesos que ayuden a
cumplir los objetivos planificados, donde los intereses, capacidades y
posibilidades se integren y permitan planear y discutir estrategias en funcion de la

realidad que se viva. La investigadora sefiala necesidad de una buena utilizacion
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de los recursos en una organizacion implica tener coherencia, a la hora de realizar

ajustes referidos al analisis del cumplimiento de los mismos.

P.8: La direccion gerencial implica que las maximas autoridades puedan
desarrollar y poner en practica su formacion profesional en pro de la
motivacion, desempeiio y liderazgo para lograr una efectiva gestion del

talento humano dentro de las contralorias.

Tabla 8: La direccion gerencial y la formacién profesional

Totalmente De Acuerdo 5
De Acuerdo 19
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grifico 8. La direccion gerencial y la formacion
profesional
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Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

Un 79% de los consultados han considerado que la direccién gerencial

desarrolla y pone en practica su competencia en pro de la motivacion, desarrollo y

73



liderazgo para lograr la direccion por objetivos. Estas tres condiciones
(motivacion, desarrollo y liderazgo) son competencias que deben y demuestran
los gerentes, de esta manera se estara cumpliendo no solo con los planes
institucionales sino también aquellos planes que estdn en pro del personal que
labora en la contraloria. En este sentido, la investigadora sefiala la finalidad de
poner en marcha un proceso de desarrollo de personal, ejerciendo motivacion y
liderazgo es tratar de dar respuesta a los nuevos retos que plantea el actual
contexto socioecondmico, promoviendo el autoconocimiento y la responsabilidad

personal.
P.9: El control es un proceso que permite asegurar que las actividades reales
se ajustan a las actividades planificadas dentro de un érgano de control

fiscal.

Tabla 9: El control como proceso

Totalmente De Acuerdo 11
De Acuerdo 13
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grifico 9: El control como proceso
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Interpretacion

Un 54% de los consultados consideran que el control es un proceso que
permite asegurar que las actividades reales se ajusten a las actividades
planificadas. Realizar control es una tarea muy compleja, y en toda gestion
gerencial le da relevancia a las actividades que se van a controlar, es necesario,
hacer énfasis en que el oOrgano en estudio ejerce el control vigilancia y
fiscalizacion de las actuaciones posteriores que ejercen los o6rganos de la
administracion pablica, es por esta razon que es de suma importancia ejecutar las

actividades planificadas en el tiempo establecido.

En este sentido y de acuerdo a la autora planteada en la investigacion
desarrollada Chirinos (2014), expresa que “la administracion de recursos humanos
consiste en una serie de actividades que requieren planear, desarrollar coordinar y
controlar técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal”. En
este mismo orden de ideas y tomando en cuenta las afirmaciones realizadas por
los encuestados la investigadora sefiala que la organizacion es el medio mediante
el cual permite a la personas que trabajan en ellas, alcanzar los objetivos

relacionados directamente con la gestion de control.

P.10: El desempeiio organizacional de los funcionarios permite medir la
eficiencia y la eficacia de un 6rgano de control fiscal, lograndose alcanzar a

través de la direccion gerencial.

Tabla 10: El desempefio de los funcionarios

Totalmente De Acuerdo 15
De Acuerdo 9
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)
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Grafico 10: El desempeiio de los funcionarios
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Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

El 62% considera que el desempefio organizacional permite medir la
eficiencia y la eficacia de los funcionarios, lograndose alcanzar a través de la
direccion gerencial. Por tanto la productividad organizacional depende del ambito
que pueda generarse por parte de la gerencia en base a una efectividad
organizacional que en cierta forma cumple con parametros de idoneidad de las
metas organizacionales y que también se cumplan los objetivos. Siempre las
organizaciones generan estrategias y objetivos alineados a dar respuesta a dichas
exigencias, por lo tanto se hace imprescindible medir el cumplimiento de la
gestion. Por esta razdn, Otero (2013), en su investigacion sustenta la importancia
de la creacion y mantenimiento de los indicadores de gestion (eficacia y
eficiencia) dentro de una organizacion, donde los mismos son la garantia de

alcanzar el éxito o no de la gestion del talento humano.
P.11: La administraciéon implica lograr avanzar en las metas y propésitos de

un organo de control fiscal tomando en cuenta a los funcionarios y las

condiciones que rigen en torno a sus procesos
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Tabla 11: Metas y propositos de un 6rgano de control fiscal

Totalmente De Acuerdo 10
De Acuerdo 14
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico 11: Metas y propdsitos de un érgano de
control fiscal
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Interpretacion

Con un 58% se evidencia que los funcionarios estan totalmente de
acuerdo con la administracion lo cual implica lograr avanzar en las metas y
propositos de establecidos y que tomando en cuenta a los empleados y a las
condiciones que rigen en torno a la organizacion y sus propésitos. En este mismo
orden de ideas, la investigadora manifiesta estar de acuerdo con las afirmaciones
realizadas por los consultados ya que se puede decir que desde que las personas
necesitaron trabajar, pasando por la manufactura y el sistema fabril, hasta nuestros
dias la administracion se ha realizado en todos los tiempos, asi la gestion del
talento humano asume un cumulo de actividades claves para lo cual implica

fortalecer las metas establecidas a traves de un plan operativo.
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P.12: El proceso administrativo a través de la planificacion es aquel que
permite prospectivamente pensar en los avances y alcances de los objetivos

que se proponganlos 6rganos de control fiscal.

Tabla 12: Avances y alcances de los objetivos de los érganos de control fiscal

Totalmente De Acuerdo 9
De Acuerdo 15
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico 12: Avances y alcances de los objetivos de los
organos de control fiscal

B Totalmente De Acuerdo

BDe Acuerdo

@Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

B Moderadamente En
Desacuerdo

BTotalmente En

Desacuerdo
: Sanchez (2016)

Interpretacion

En el gréafico 12 se presenta los resultados obtenidos de los consultados, los
cuales arrojan que un 63% de acuerdo referido a la planificacion donde afirman
que la misma es aquella que permite prospectivamente pensar en los avances y
alcances de los objetivos que se proponganlos o6rganos de control fiscal. De
acuerdo a las afirmaciones hechas por los encuestados la investigadora esta de
acuerdo en que toda planificacion es integral y tiene como finalidad definir

estrategias de manera eficaz y eficiente en cuanto sea posible, que demuestre
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detalladamente las actividades a desarrollar con el objeto de cumplir con lo

planificado.

P.13: El proceso de direccion permite entrelazar y construir diversas

estrategias que garanticen el logro de la mision de un érgano de control fiscal

Tabla 13: Estrategias que garanticen el logro de la mision

Totalmente De Acuerdo 12
De Acuerdo 12
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grifico 13: Estrategias que garanticen el logro de la misién
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Interpretacion

Un 50% de los consultados manifiestan estar totalmente de acuerdo con
la afirmacion planteada, tomando en cuenta que la otra mitad de los informantes
estd de acuerdo. Es de hacer notar que las &reas que intervienen tanto en los
objetivos como en las estrategias deben ser coherentes. En este sentido, la

investigadora manifiesta que ademas de los objetivos estratégicos, se deben
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reconocer la responsabilidad estratégica del talento humano en cualquier
departamento, sin olvidar la tendencia y alteraciones del entorno, identificado

aquellas de importancia particular para la organizacion.
P.14: Todo proceso administrativo debe considerar la toma de decisiones
como un factor estratégico y clave para el éxito y consecucion de los objetivos

de un érgano de control fiscal.

Tabla 14: La toma de decisiones como un factor estratégico

Totalmente De Acuerdo 12
De Acuerdo 12
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico 14: La toma de decisiones como un factor estratégico
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Interpretacion
El 50% de los consultados, han acordado que todo proceso administrativo

debe considerar la toma de decisiones como un factor estratégico y clave para el

éxito y consecucion de los objetivos. La toma de decisiones en el caso de los
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organos de control fiscal es considerada como un ente que a traves de sus actores
es capaz de percibir sus decisiones de manera autonoma, independiente,
transparente 'y confiable, por lo cual tendra la capacidad de emitir
recomendaciones y juicios objetivos para la mejora de las actividades

municipales.

Por esta razdn, la investigadora considera que la direccion gerencial al
tomar decisiones tiene presiones de tiempo y de costos y estan influenciados por
la cultura organizacional y las politicas de la organizacion. La informacion que se
obtiene no es exhaustiva, por lo tanto no se conocen todas las alternativas
posibles, y por ultimo, como la decision a tomar es sobre algo que ocurrira en el
futuro, siempre va a existir un cierto grado de incertidumbre y riesgo. Es por esto
que las decisiones en realidad se toman en una condicion de racionalidad limitada

0 acotada.

P.15: En la direccion gerencial el proceso administrativo es de vital
importancia por cuanto es considerado una prioridad en el area laboral

dado que a través de él se logran la efectividad de la gestion.

Tabla 15: Importancia de la direccién gerencial

Totalmente De Acuerdo 13
De Acuerdo 11
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)
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Grafico 15: Importancia de la direccion gerencial

BTotalmente De Acuerdo

BDe Acuerdo

@Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

B Moderadamente En
Desacuerdo

BTotalmente En
Desacuerdo

Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

Con un 54% se denota un total acuerdo en cuanto a la gestion gerencial del
proceso administrativo; donde se indica que es de vital importancia por cuanto es
considerado una prioridad en el area laboral dado que a través de él se logra la
efectividad de la gestion. Cabe destacar que dentro de la administracion se
realizan un conjunto de funciones caracteristicas, las cuales se interrelacionan para
conformar los procesos administrativos. La investigadora manifiesta de acuerdo a
las afirmaciones realizadas por los encuestados que la administracion desempefia
una importante funcién al maximizar el desempefio de los funcionarios y al
proporcionar un entorno laboral que satisfaga las necesidades en un tiempo

prudencial.
P.16: Se logra una ventaja competitiva cuando se adoptan enfoques

administrativos que satisfagan las necesidades de los funcionarios de un

organo de control fiscal a través la formacion profesional.
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Tabla 16: Ventajas competitivas

Totalmente De Acuerdo 14
De Acuerdo 10
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico 16: Ventajas competitivas
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Interpretacion

Con un 58% se evidencia que los contralores consideran que se logra una
ventaja competitiva cuando se adoptan enfoques administrativos que satisfagan
las necesidades de los funcionarios de un 6rgano de control fiscal a través la
formacion profesional. Por tanto la investigadora manifiesta que la competitividad
se logra a través de un director que sea integral maneje todos los recursos de la
contraloria tales como talento humano; personas; recursos fisicos; planta,
equipos, productos; recursos financieros; dinero, inversiones, créditos; recursos

tecnologicos; tecnologias sistemas de informacion, entre otros.
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IDENTIFICAR LOS COMPONENTES QUE DETERMINAN LA
IDONEIDAD DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA
CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN

P.17: La contraloria como o6rgano de control fiscal persigue la gestion del
talento humano como proceso de formacion en el marco de una buena

administracion.

Tabla 17: La gestion del talento humano como proceso de formacion

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 0
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico 17: La gestion del talento humano como
proceso de formacion
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Interpretacion

El 100% de los consultados manifiestan estar en total acuerdo que los
organos de control fiscal persigue la gestion del talento humano como proceso de

formacion en el marco de una buena administracion. A tenor de lo expresado por
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Cejas (2014), donde demuestra su interés “en estableces planes formativos para
mejorar la formacion de los funcionarios, donde prevalezca el desempefio y los
resultados”. En este sentido, la investigadora manifiesta que esto implica que la
formacion sea la solucion y la respuesta a todos los procesos de cambio que se

visualizan en el mercado laboral.

P.18: El contralor como maxima autoridad de un érgano de control fiscal
persigue el logro de objetivos tangibles, mensurables y comprobables en las
areas claves de la contraloria municipal aun cuando se presente adversidades

en el entorno

Tabla 18: Logro de objetivos tangibles, mensurables y comprobables

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 0
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico 18: Logro de objetivos tangibles, mensurables
y comprobables

Totalmente De Acuerdo

De Acuerdo

®m Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

Parcialamente En
Desacuerdo

u Totalmente En
Desacuerdo

Fuente: Sanchez (2016)
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Interpretacion

Con un 100% de los consultados manifestaron estar totalmente de acuerdo
en que el 6rgano de control fiscal persigue el logro de objetivos tangibles,
mensurables y comprobables en las areas claves de la contraloria municipal aun
cuando se presente adversidades en el entorno. No es posible dejar de considerar
los factores internos de la institucién, pero también los externos que afectan
considerablemente los objetivos que se ha propuesto la institucion. La
investigadora considera que estas afirmaciones denotan que las reas medulares
de los 6rganos de control fiscal son una pieza clave dentro de la gestion que
realizan, y a su vez parte importante en la gestion del talento humano lo que
implica considerar la formacion profesional, dentro del proceso administrativo

que persiguen para si cumplir con el logro de los objetivos.

P.19: El rol que asume la direccion gerencial en la contraloria de San
Joaquin permite utilizar las circunstancias a favor de sus funcionarios.

Tabla 19: El rol de la direcciéon gerencial
Totalmente De Acuerdo

De Acuerdo

Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo
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Totalmente En Desacuerdo

Fuente: Sanchez (2016)
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Grafico 19: El rol de la direccion gerencial
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Interpretacion

El 75% de los consultados manifiestan estar totalmente de acuerdo en
asumir que la direccion gerencial de un 6rgano de control fiscal es aquella que
permite utilizar la circunstancia a favor de esta y los funcionarios. Logrando asi
poder cumplir con la planificacién anual que se planteen, donde la circunstancia
mas acertada sera la formacion del talento humano, ya que todo crecimiento
organizacional exige una mayor creacion de ocupaciones donde se requerird una

formacion profesional del funcionario.

P.20: El contralor como maxima autoridad de un érgano de control fiscal
permite implementar nuevas estrategias a favor de la gestion del talento
humano tomando en cuenta los objetivos propuestos.

Tabla 20: Estrategias a favor de la gestion de talento

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 0
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)
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Grafico N° 20: Estrategias a favor de la gestion de
talento
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Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

Un total de 100% de los consultados han considerado comprender que los
organos de control fiscal deben implementar nuevas estrategias a favor de la
gestion del talento humano tomando en cuenta los objetivos propuestos. Para la

investigadora seria conveniente considerar las siguientes estrategias dirigidas a:

1. Publicar informacion en sitio web del portal institucional.

2. Planes y gestion de las contralorias en base a resultados obtenidos.

3. Publicacion de politicas, manuales, programas, proyectos de inversion
y plan de mejoramiento,

4. Consulta para la solucion de problemas

P.21: La direccion gerencial de un érgano de control fiscal como ente piiblico
permite aplicar modelos gerenciales orientados a fortalecer la gestion del

talento humano optimizando los recursos

88



Tabla 21: Aplicacién de modelos gerenciales

Totalmente De Acuerdo 10
De Acuerdo 14
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico N° 21: Aplicacion de modelos gerenciales
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Interpretacion

Con un 58% los consultados han creido conveniente aplicar modelos
gerenciales orientados a fortalecer la gestion del talento humano optimizando los
recursos, por tanto, los modelos gerenciales han sido concebidos como estrategias
de gestion operativas de gerencia que se utilizan para direccionar el sistema
estratégico de una empresa y organizacion. Por lo cual suelen utilizarse las
diferentes escuelas del pensamiento administrativo; en el caso de los 6rganos de
control fiscal los modelos gerenciales han sido creados como parte de las
estrategias a seguir en el plan de mejoras para los entes pablicos que permiten
gerenciar a través de propoésitos que logren la promocion, mantenimiento e

impulso en pro de la efectividad de la gestion.
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P.22: La toma de decisiones por parte de la maxima autoridad de un 6rgano
de control fiscal en momentos oportunos permite la bisqueda de soluciones
ante los problemas que puedan suscitarse en el marco del buen

funcionamiento de la contraloria.

Tabla 22: Funcionamiento de la contraloria

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 0
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico N° 22: Funcionamiento de la contraloria

0% B Totalmente De Acuerdo

BDe Acuerdo

@Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

B Moderadamente En
Desacuerdo

B Totalmente En
Desacuerdo

Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

Un total de 100% de los consultados, han certificado que la toma de
decisiones por parte de la maxima autoridad de un 6rgano de control fiscal en
momentos oportunos permite la busqueda de soluciones ante los problemas que
puedan suscitarse en el marco del buen funcionamiento de la contraloria. El
proceso de toma de decisiones en un drgano de control fiscal denotan que estan

constantemente enfrentdndose a situaciones en las que deben tomar, en escaso
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tiempo, una decision correcta, econdmica y que sea la mejor para la organizacion.
Es por esto que la investigadora sefiala la necesidad de que algunas decisiones
sean tomadas por los gerentes y otras, sin embargo, puedan ser delegadas por
estos a otros integrantes de la organizacién. Sin embargo, es necesario que se
analice el grado de importancia de la decision, y el grado en el que esta afecta a la
empresa, asi como también el grado de responsabilidad que implica para la
institucion.

P.23: El rol que cumple la maxima autoridad de un érgano de control fiscal
permite la toma de decisiones idonea acentuada en los lineamientos que se

generen del 6rgano rector principal. (Contraloria General)

Tabla 23: La toma de decisiones idonea

Totalmente De Acuerdo 10
De Acuerdo 14
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico N° 23: La toma de decisiones idonea
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Interpretacion

Con un 58% de los consultados manifiestan estar en total acuerdo en el rol
que cumple la maxima autoridad de un 6rgano de control fiscal permite la toma
de decisiones idonea acentuada en los lineamientos que se generen del 6rgano
rector principal, en este sentido, la investigadora manifiesta que el control interno
como proceso es el que conlleva el conjunto de politicas y procedimientos
establecidos, ademas de es aquel que permite garantizar la consecucion de los
objetivos especificos de la institucion, asi como la busqueda de efectividad,
eficiencia y confiabilidad en sus reportes financieros, y cumplimiento de las

leyes, normas y regulaciones que enmarcan la actuacion administrativa.

P.24: El rol que asume la maxima autoridad de un érgano de control fiscal
sobre el modelo de gestion del talento humano permite evidenciar las
habilidades de los funcionarios para ejecutar con destrezas las actividades

propias del cargo.

Tabla 24: Modelos de gestion del talento humano

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 0
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)
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Grafico N° 24: Modelos de gestion del talento humano
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Interpretacion

Con un 100% se determino por parte de los consultados que el rol que
asume la méxima autoridad de un érgano de control fiscal sobre el modelo de
gestion del talento humano permite evidenciar las habilidades de los
funcionarios para ejecutar con destrezas las actividades propias del cargo.
Hoy por hoy existen modificaciones sustanciales en las caracteristicas de los
puestos de trabajo y de la profesionalidad de los funcionarios, lo que ha
generado en las instituciones la formacion profesional una mayor necesidad de
satisfacer el sector productivo, esto ha permitido configurar el equilibrio de la

gestion del talento humano en el sector publico.

DETERMINAR EL GRADO DE COMPROMISO EN TERMINOS DE
MOTIVACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA
CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN

P.25: La formacion profesional en los funcionarios es una inversion en el

desarrollo humano, vinculada a las metas de la contraloria.
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Tabla 25: Inversion en la formacion

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 0
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico N° 25: Inversion en la formacion
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Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

La totalidad de los consultados, dan fe de que La formacién profesional en
los funcionarios es una inversion en el desarrollo humano, vinculada a las metas
de la contraloria. Tal como ha sido sefialado en el marco tedrico de esta tesis de
investigacion la formacion es una actividad formativa que se da en el seno de la
institucioén; por lo tanto, persigue objetivos y aporta unos beneficios. Por ello, toda
accion formativa conlleva a facilitar a los funcionarios la adquisicion de los
conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para realizar correctamente su
tarea, prepararlos para ser transferidos o promocionados a otros puesto de trabajo,
ayudarlos a adecuarse al grupo de trabajo, departamento y empresas en las que
trabajan. Arévalo (2011).
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P.26: Invertir en la formacion de los funcionarios del érgano de control fiscal
implica incrementar la motivacion y el potencial de la contraloria mediante el

perfeccionamiento profesional y humano.

Tabla 26: Inversion en la formacion incrementa la motivacion

Totalmente De Acuerdo 19
De Acuerdo 5
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico N° 26: Inversion en la formacion incrementa
la motivacion
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Fuente: Sanchez (2016)

Interpretacion

Con un 79% de los consultados manifiestan estar totalmente de acuerdo con
que invertir en la formacion implica incrementar la motivacién y el potencial de la
contraloria mediante el perfeccionamiento profesional y humano. Por cuanto el
proceso formativo es de caracter estratégico en las organizaciones. En este
sentido, la investigadora considera que los 6rganos de control fiscal deben

presentar planes de formacion profesional como herramienta que ayude a
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incrementar la motivacion y asi proporcionar el conjunto de capacidades
requeridas para el ejercicio de las funciones laborales y fortalecer las cualidades
individuales, entre ellas se pueden mencionar la participacién a cursos, talleres,
seminarios, convenios universitarios; las cuales hacen referencia a que este tipo de
técnicas implementadas por este organismo responda a las necesidades formativas

y que garanticen la calidad.

P.27: El desarrollo de planes formativo en un érgano de control fiscal permite
facilitar a la direccion gerencial la adquisicion de los conocimientos,
habilidades y destrezas de los funcionarios tan necesarios para realizar

correctamente todas sus actividades.

Tabla 27: El desarrollo de planes formativo

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 0
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico N° 27: El desarrollo de planes formativo
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Fuente: Sanchez (2016)
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Interpretacion

Un 100% han considerado que el desarrollo de planes formativo en un
organo de control fiscal permite facilitar a la direccion gerencial la adquisicion de
los conocimientos, habilidades y destrezas de los funcionarios tan necesarios para
realizar correctamente todas sus actividades. Por tanto la autora, se deduce de
acuerdo a esta afirmacion que se requiere realizar esfuerzo de cara a los objetivos
de la formacion profesional, los cuales fueron expuestos en el marco tedrico de

este trabajo de investigacion como aquellos que pretenden:

e Aumentar el nivel de rendimiento del empleado para incrementar la
productividad

e Desarrollar y canalizar el conocimiento del empleado para disminuir la
probabilidad de errores garantizando mayor calidad.

e Impulsar las actividades institucionales para que satisfaga las necesidades y
requerimientos futuros del personal.

e Demostrar al empleado los beneficios personales que la organizacion le
ofrece a través de los programas de formacion.

e Proporcionar el conocimiento que se requiere para el mejor desempefio de
sus actividades, asi como mantener al empleado al corriente de los avances
en su respectivo campo de trabajo, adaptando al individuo a las
oportunidades, asi como a los riesgos que producen los cambios.

e Ofrecer al empleado mayor desarrollo personal.

P.28: Para invertir en planes formativos la maxima autoridad de un érgano
de control fiscal debe ajustarse a los inventarios de necesidades que sirven
para establecer los requerimientos en orden a la formacion, teniendo en

cuenta cada necesidad en materia de gestion del talento humano.
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Tabla 28: Inversion en planes formativos ajustados a las necesidades del

organo
Totalmente De Acuerdo 22
De Acuerdo 2
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

GraficoN ° 28: Inversion en planes formativos
ajustados a las necesidades del 6rgano
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Interpretacion

Casi la totalidad de los consultados manifiestan estar en total acuerdo para
invertir en planes formativos la méaxima autoridad de un 6rgano de control fiscal
debe ajustarse a los inventarios de necesidades que sirven para establecer los
requerimientos en orden a la formacidn, teniendo en cuenta cada necesidad en
materia de gestion del talento humano. De esta manera se evidencia que el
proceso formativo va de la mano con un diagndstico de necesidades
ocupacionales. En este sentido, la autora considera que la formacién adquiere una
posicion muy importante en la llamada sociedad del conocimiento, imponiéndose
cada vez mas a una nueva cultura de trabajo, donde la formacién del funcionario

es el punto clave en todo 6rgano de control fiscal.

98



P.29: El érgano de control fiscal cuenta con planes formativos cénsonos al
puesto de trabajo, al perfil profesional y al talento humano que presta su
servicio.

Tabla 29: Planes formativos consonos al trabajo de control

Totalmente De Acuerdo 24
De Acuerdo 0
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)

Grafico N° 29: Planes formativos cénsonos al trabajo
de control
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Interpretacion

Con un 100% de los consultados manifiestan estar totalmente de acuerdo
con respecto a que el organo de control fiscal cuenta con planes formativos
cénsonos al puesto de trabajo, al perfil profesional y al talento humano que presta
su servicio. En este sentido, es de reflexionar que los recursos econémicos y
financieros destinados para formacion profesional van en concordancia con los
recursos asignados en el presupuesto anual de gastos de personal y que si estos

son limitados las politicas para la consecucion de los objetivos de los recursos
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humanos sera afectado por estos factores de indole administrativo. Para la autora
los planes formativos persiguen abordar multiples perspectivas en pro del
desarrollo del talento humano que labora en un 6rgano de control fiscal, también
es concebido como un factor propio del mercado de trabajo donde confluyen
actores sociales y académicos. Los planes formativos son un sistema que se
articula con la educacion y el sistema de la actividad econdmica, dirigidas a
incrementar el talento humano, a través de la integracion del reconocimiento
profesional, que tiene por objeto descubrir y desarrollar las aptitudes humanas y

comprender las condiciones de trabajo y el medio social e influir sobre ellos.

P.30: El 6rgano de control fiscal desarrolla los programas de formacion
profesional con regularidad con el fin de garantizar el funcionamiento de las
metodologias establecidas para el ejercicio del control de la gestion fiscal a

través de una politica de gestion de los recursos humanos acertado.

Tabla 30: Desarrollo de planes formativos

Totalmente De Acuerdo 22
De Acuerdo 2
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Sanchez (2016)
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GraficoN ° 30: Desarrollo de planes formativos
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Interpretacion

Actualmente la formacion profesional surge como respuesta a la necesidad de
mejorar permanentemente la calidad y la pertinencia en las instituciones publicas,
para hacerle frente a los cambios socio econdmicos, tecnologia, nuevas
tendencias, planteandose como base el reto de identificar y aplicar nuevos
mecanismos que faciliten y fortalezcan el vinculo formacion y trabajo; como se
observa en el gréfico 30, con un 100%, por cuanto los encuestados han respondido
el 6rgano de control fiscal desarrolla los programas de formacion profesional con
regularidad con el fin de garantizar el funcionamiento de las metodologias
establecidas para el ejercicio del control de la gestion fiscal a través de una
politica de gestion de los recursos humanos acertado. En este mismo orden de
ideas, la autora considera que las multiples definiciones que giran en torno a la
formacion profesional hace posible enfatizar desde un enfoque estratégico que la
misma permite evaluar y desarrollar las instituciones en forma continta a través

de su gente.
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En este sentido, y dando cumplimiento a los objetivos planteados en este
trabajo especial de grado, la autora plantea la importancia que tiene el rol de la
direccion gerencial en la gestion del talento humano sobre los planes formativos
de la Contraloria Municipal de San Joaquin del estado Carabobo. Donde se
demuestra a través de su investigacion que se hace necesaria la consolidacion,
idoneidad, grado de compromiso y motivacion de la gestion del talento humano
en los o6rganos de control fiscal municipal, donde se hace indispensable la
implantacion de planes formativos que lleve a mejorar el rendimiento en el
funcionario en un puesto concreto, mediante el fortalecimiento y crecimiento de
las habilidades y conocimientos contribuyendo eficazmente al logro de las metas
institucionales.

El rol de la direccion gerencial en la gestion del talento humano dentro de
la Contraloria Municipal de San Joaquin del estado Carabobo, es descubrir las
necesidades que en materia de formativa posean, donde a través de un plan de
formacion acorde a la planificacion anual presentada, permita crear una
sistematicidad que asuman en base a la ejecucion, seguimiento y evaluacion de lo

que se ha impartido.
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CONCLUSIONES

Como se ha mencionado durante la investigacion, el diagnostico de la
direccion gerencial de los 6rganos de control fiscal Municipal, implica el analisis
de los elementos de la administracion, como lo son; la planeacién, organizacion,
direccion y control, adicionalmente y atendiendo al planteamiento inicial del
problema, se decidi6 incorporar dos elementos claves, como lo son: la gestion del
talento humano y los planes formativos. Estos elementos, son los que nos

ayudaron a describir la situacion existente.

En este sentido, se puede decir que las nuevas tendencias competitivas en
materia de gestion del talento humano, dentro del contexto organizacional e
institucional ha revelado y ha evolucionado en base a una serie de factores de
caracter socio economico, tecnoldgico y de conocimientos, lo cual ha
representado para ellas una barrera expresada en retos y desafios, y que
usualmente se preparan continuamente para enfrentarlas, de alli devienen
numerosos enfoques y tendencias como lo es el enfoque de la formacion
profesional, esta surge en un marco de transformacion de la produccion y del
trabajo, y de nuevas exigencias del mercado respecto a la forma de desempefio del
individuo en el &mbito laboral, el trabajador aprende y se desarrolla
permanentemente, adquiriendo distintas competencias que le permiten adaptarse a
este entorno cambiante y para ello mejora su productividad; en la vida social, la
educacion formal genera los valores y actitudes que forman la cultura y la
identidad de una nacion por tanto, la educacion debe extenderse a todos los
ambitos de la vida y permitir a la persona el movimiento continuo entre educacién

y trabajo.

A tenor de lo expuesto, este trabajo de investigacion pretendié analizar el
rol de la direccién gerencial en la gestion del talento humano sobre los planes
formativos de la Contraloria Municipal de San Joaquin del estado Carabobo.

Segln lo manifestado, el trabajo se concentro en el estudio del proceso de

103



formacion profesional continua en los funcionarios que laboran en ese érgano
contralor, lo cual asevero, que la estrategia organizacional y estratégica que
plantea este organismo incluye el plan especifico del talento humanos que
contemplan aquellos factores dirigidos a crear las condiciones para que los
funcionarios reciban la formacion para que respondan a los objetivos planteados
en un plan operativo anual, consagrado este ultimo en un marco regulatorio
representado por la Ley del Poder Pablico Municipal, lo cual hace prevalecer el

caracter legal, normativo, de transparencia y veracidad como principios bésicos.

Ante estas consideraciones, es importante destacar que la trascendencia de
una adecuado plan formativo que brinde soluciones eficientes al talento humano
que labora en la contraloria, lo permite dar cumplimiento a los objetivos y metas
que se ha propuesto como érgano, igualmente exige que dentro de la misma actle
como un organismo especializado que permita asegurar en todo momento que se
Ileven a cabo acciones formativas necesarias, proporcionando al mismo tiempo las

técnicas indispensables para la mayor eficacia de estas acciones formativas.
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RECOMENDACIONES

El rol de la direccion gerencial en la gestion del talento humano a través
de la formacion profesional, abre las posibilidades del éxito, lo cual depende cada
vez mas de la capacidad de la organizacion para administrar el talento humano, y
en este proceso la gerencia es de vital relevancia por su papel protagonico y
estratégico en la persecucion de sus propdsitos, lo que indica que esta

investigacion contemple las siguientes recomendaciones:

1. Fortalecer los planes de formacion profesional y de capacitacion que le
permitan consolidar al talento humano de la Contraloria Municipal de San

Joaquin las habilidades y conocimientos dentro de su area laboral.

2. Preparar un plan estratégico en funcién a las normativas que regula la gestion

del talento humano, dentro de la Contraloria Municipal de San Joaquin.
3. Definir planes formativos consonos con las necesidades del entorno laboral.

4. Desarrollar las competencias individuales para afianzar el mejoramiento
continuo en la formacién profesional del talento humano que labora en la

Contraloria Municipal de San Joaquin.
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DEUS LIBERTAS CULTURA

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

=}
|14 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES Pl FACES
5 DIRECCION DE POSTGRADO oR AT
ESPECIALIZACION EN GERENCIA e ———
DE RECURSOS HUMANOS P Cenoes sy S
CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario es un instrumento diseflado como parte del trabajo
especial de grado que se titula: EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL
EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO SOBRE LOS PLANES
FORMATIVOS DE LA CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUiN
DEL ESTADO CARABOBO

Esta investigacion se desarrollara para dar cumplimiento al trabajo de grado,
exigido en el programa de Especializacion en Gerencia de Recursos Humanos, a
tal efecto se pretende tener como objetivo general: Analizar el rol de la direccion
gerencial en la gestion del talento humano sobre los planes formativos de la

contraloria Municipal de San Joaquin del estado Carabobo.

Para alcanzar este propdsito se hace necesario solicitar la informacién
correspondiente al objeto de estudio que se ha planteado en el proceso de
investigacion. En este sentido, me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su
colaboracion en el suministro de informacion referida ajustada en el marco de las

consideraciones establecidas en el objetivo propuesto.

Se garantiza la confidencialidad y discrecion de la informacidn suministrada por
usted. Su contribucién serd considerada valiosa para el desarrollo del trabajo de
grado y en consecuencia para el alcance de los objetivos propuestos. En nombre
de la Universidad de Carabobo y en el mio propio le expreso mi profundo
agradecimiento por su colaboracion.

Autora: Lisa Sanchez
Tutora: Dra. Magda Cejas
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INSTRUCCIONES GENERALES

1.- Lea detenidamente las preguntas formuladas y proceda a responder.

2.- El instrumento consta de 3 partes ajustada a los objetivos de la investigacion:

la primera sobre el diagnostico de la gestion gerencial, la segunda la percepcion

sobre los consejos comunales y la tercera generar lineamientos estratégicos

3.- Para responder a las preguntas se hace necesario, escoger una sola alternativa

en base a la siguiente escala.

CODIGO DESCRIPCION SIMBOL.OS
5 Totalmente de Acuerdo TA
4 Parcialmente de Acuerdo PA
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo NAND
2 Parcialmente en Desacuerdo PD
1 Totalmente en Desacuerdo TD

4.- En caso de duda favor comunicarse a alguna de la siguiente direccion de

correo electronico: lisam410@hotmail.com
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PARTE 1.

DIAGNOSTICAR LA CONCEPCION DE LA DIRECCION GERENCIAL COMO
FACTOR QUE CONSOLIDA LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA

CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN

TA

PA

NAND

PD

TD

La direccion gerencial es un proceso que se diferencia del resto de las organizaciones por

. [cuanto permite el logro efectivo de los objetivos propuestos en materia de talento

humano.

La direccion gerencial es considerada una metodologia que permite a la maxima autoridad

* |manejar eficazmente un 6rgano, integrando el proceso en un todo.

La direccion gerencial lleva sus procesos a través de la Planeacién, organizacion,

* |direccion y control.

La direccion gerencial se conoce como el hecho de que las maximas autoridades, sean

. |cuales fueren sus aptitudes o habilidades permite desempefiarse idoneamente alcanzando

las metas que deseen.

Una buena gestion del talento humano debe manifestarse a través de sus destrezas,

* |coordinaciones, ideas, para garantizar el éxito del 6rgano de control fiscal.

La direccion gerencial implica que las méximas autoridades piensen con antelacién sus

* |metas y acciones en pro de los propésitos de los 6rganos de control fiscal.

La direccién gerencial implica que las méximas autoridades utilicen los recursos para el

* [alcance de los objetivos planificados.

La direccion gerencial implica que las maximas autoridades puedan desarrollar y poner en

. |préctica su formacion profesional en pro de la motivacion, desempefio y liderazgo para

lograr una efectiva gestion del talento humano dentro de las contralorias.

El control es un proceso que permite asegurar que las actividades reales se ajustan a las|

* [actividades planificadas dentro de un érgano de control fiscal.

1

o

El desempefio organizacional de los funcionarios permite medir la eficiencia y la eficacia

[de un 6rgano de control fiscal, lograndose alcanzar a través de la direccion gerencial.

1

[

La administracion implica lograr avanzar en las metas y propdsitos de un 6rgano de

J|control fiscal tomando en cuenta a los funcionarios y las condiciones que rigen en torno aj

ISUS procesos.

12.

El proceso administrativo a través de la planificacion es aquel que permite
prospectivamente pensar en los avances y alcances de los objetivos que se proponganlos
6rganos de control fiscal.

13,

El proceso de direccion permite entrelazar y construir diversas estrategias que garanticen
el logro de la misién de un 6rgano de control fiscal.

14,

Todo proceso administrativo debe considerar la toma de decisiones como un factor
estratégico y clave para el éxito y consecucion de los objetivos de un érgano de control
fiscal.

15,

En la direccién gerencial el proceso administrativo es de vital importancia por cuanto e
considerado una prioridad en el é&rea laboral dado que a través de él se logra la|
efectividad de los procesos administrativos y laborales.

16,

Se logra una ventaja competitiva cuando se adoptan enfoques administrativos que|
satisfagan las necesidades de los funcionarios de un érgano de control fiscal a través la|
formacion profesional.
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PARTE II.

IDENTIFICAR LOS COMPONENTES QUE DETDEL TALENTO
HUMANO EN LA CONTRALORERMINAN LA IDONEIDAD DE LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA CONTRALORi{A
MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN

TA

PA

NAND

PD

TD

17.

La Contraloria como 6rgano de control fiscal persigue la gestion
del talento humano como proceso de formacion en el marco de una
buena administracion.

18.

19.

20.

El contralor como méxima autoridad de un 6rgano de control fiscal
persigue el logro de  objetivos tangibles, mensurables y
comprobables en las areas claves de la contraloria municipal aun
cuando se presente adversidades en el entorno. .

El rol que asume la direccion gerencial en la contraloria de San
Joaquin permite utilizar las circunstancias a favor de sus
funcionarios.

El contralor como méxima autoridad de un 6rgano de control fiscal
permite implementar nuevas estrategias a favor de la gestion del
talento humano tomando en cuenta los objetivos propuestos.

21.

La direccion gerencial de un 6rgano de control fiscal como ente
publico permite aplicar modelos gerenciales orientados a fortalecer
la gestion del talento humano optimizando los recursos.

22.

Latoma de decisiones por parte de la maxima autoridad de un
6rgano de control fiscal en momentos oportunos permite la
busqueda de soluciones ante los problemas que puedan suscitarse
en el marco del buen funcionamiento de la contraloria.

23,

El rol que cumple la maxima autoridad de un érgano de control
fiscal permite la toma de decisiones idonea acentuada en los
lineamientos que se generen del érgano rector principal. (
Contraloria General)

24.

El rol que asume la méxima autoridad de un érgano de control
fiscal sobre el modelo de gestion del talento humano permite
evidenciar las habilidades de los funcionarios para ejecutar con
destrezas las actividades propias del cargo.
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PARTE III.

DETERMINAR EL GRADO DE COMPROMISO EN TERMINOS DE
MOTIVACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA

25.

26.

CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN

La formacién profesional en los funcionarios es una inversién en el
desarrollo humano, vinculada a las metas de la contraloria.

Invertir en la formacién de los funcionarios del 6rgano de control fiscal
implica incrementar la motivacion y el potencial de la contraloria
mediante el perfeccionamiento profesional y humano.

TA

PA

NAND

PD

TD

27.

El desarrollo de planes formativo en un érgano de control fiscal permite
facilitar a la direccion gerencial la adquisicion de los conocimientos,
habilidades y destrezas de los funcionarios tan necesarios para realizar
correctamente todas sus actividades.

28.

29.

30.

Para invertir en planes formativos la méxima autoridad de un érgano de
control fiscal debe ajustarse a los inventarios de necesidades que sirven
para establecer los requerimientos en orden a la formacion, teniendo en
cuenta cada necesidad en materia de gestion del talento humano.

El drgano de control fiscal cuenta con planes formativos coénsonos al
puesto de trabajo, al perfil profesional y al talento humano que presta su
servicio.

El 6rgano de control fiscal desarrolla los programas de formacion
profesional con regularidad con el fin de garantizar el funcionamiento de
las metodologias establecidas para el ejercicio del control de la gestion
fiscal a través de una politica de gestion de los recursos humanos
acertado.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO "
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES ! H FACES
||.Jll

DIRECCION DE POSTGRADO iR
ESPECIALIZACION EN GERENCIA e ——
DE RECURSOS HUMANOS it Gt i ks

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, BRUNO VALERA titular de la C.I. N° 7.575.154, Especialista en
ESTADISTICA, por medio de la presente hago constar que revise, analicé y
evalué exhaustivamente el instrumento para la recoleccion de la informacion del
Trabajo Especial de Grado, el cual lleva por titulo: EL ROL DE LA
DIRECCION GERENCIAL EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
SOBRE LOS PLANES FORMATIVOS DE LA CONTRALORIA
MUNICIPAL DE SAN JOAQUiN DEL ESTADO CARABOBO, el cual fue
realizado por la Leda. Lisa M. Sanchez, de Cédula de Identidad Nro. V.-13.132.394.
Una vez procediendo a su revisién doy fe como experto de su validez ya que relne las

condiciones necesarias para dar respuesta a los objetivos de la investigacion.

Atentamente,
.r'/
R /oI55
- L -
Mgs. Bruno M ValeraH
C.l: 7.575.154
Especialista en Estadistica
Correo electrénico: brunovhe3@gmail.com

Mgs. Bruno M. Valera H
C.I: 7.575.154
Especialista en Estadistica
Correo electronico: brunovh63@gmail.com
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES 1041 FAcEs
DIRECCION DE POSTGRADO GEAM
ESPECIALIZACION EN GERENCIA T ——
DE RECURSOS HUMANOS Pt G o ks

INSTRUMENTO DE VALIDACION

EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO SOBRE LOS PLANES FORMATIVOS DE LA
CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN DEL ESTADO
CARABOBO

Nombre y Apellido: Bruno Valera
Area de Especializacion: Estadistica
Fecha. 22-11-2016

La redaccion de item El item tiene El item tiene
Aspectos vinculados es clara. coherencia con el vinculacion con las
con los Items propoésito de la variables del estudio.
investigacion
Items
SI NO SI NO SI NO
1 v v N
2 v 7 N
3 v v N
3 v 7 N
5 v 7 N
6 v v N
7 v v N
8 v v N
9 v v N
10 N v N
11 N v N
12 N v N
13 v v N
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<] 21 <] 21 <] <21 <21 <21 <21 <] <2 <2 2 =<2 <] <2</

Atentamente,

Mgs. Bruno M. Valera H
C.I: 7.575.154

Especialista en Estadistica
Correo electronico: brunovh63@gmail.com
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES M FACEs
DIRECCION DE POSTGRADO it

ESPECIALIZACION DE GERENCIA ESOS FEROES PR UL
DE RECURSOS HUMANOS Unesce G

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, NILDA CHIRINOS titular de la C.I. N°3.572.754, Especialista en
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS, por medio de la presente hago
constar que revisé, analicé y evalué exhaustivamente el instrumento para la
recoleccion de la informacién del Trabajo Especial de Grado, el cual lleva por
titulo: EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO SOBRE LOS PLANES FORMATIVOS DE LA
CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN DEL ESTADO
CARABOBQO, el cual fue realizado por el Leda. Lisa M. Sanchez A., de Cédula
de Identidad Nro. V.- 13.132.394. Una vez procediendo a su revision doy fe como
experto de su validez ya que relne las condiciones necesarias para dar respuesta

a los objetivos de la investigacion.

Atentamente,

Nilda Chirinos

C.I: 3.572.754
Especialista en Gerencia de Recursos Humanos
Correo electronico: nildachirinos@gmail.com
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES [l FAcEs
DIRECCION DE POSTGRADO 6RALT
ESPECIALIZACION EN GERENCIA e —
DE RECURSOS HUMANOS P -GGy S

INSTRUMENTO DE VALIDACION

EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO SOBRE LOS PLANES FORMATIVOS DE LA
CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN DEL ESTADO
CARABOBO

Nombre y Apellido: NILDA CHIRINOS
Area de Especializacién: GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
Fecha: 22-11-2016

El item tiene El item tiene
Aspectos vinculados | La redaccion de item coherencia con el vinculacion con las
con los Items es clara. propoésito de la variables del estudio.
investigacion
items
SI NO SI NO SI NO

1 v v N

2 v 7 N

3 v v N

3 v 7 N

5 v 7 N

6 v v N

7 v v N

8 v v N

9 v v N

10 v v N

11 v v N

12 v v N

13 v v N
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<1 2] <21 <2 <21 <] =21 <] <21 <] =21 <] =21 <] <21 <] <2
<1 2] <21 <21 <21 <] =21 <] =21 <] =21 <] =21 <] =21 <] <2
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Atentamente,

Nilda Chirinos

C.I: 3.572.754
Especialista en Gerencia de Recursos Humanos
Correo electronico: nildachirinos@gmail.com
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO »
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES | 'J } FACES
1Y

n

DIRECCION DE POSTGRADO s
ESPECIALIZACION DE GERENCIA E5TLI10S SLPERIORES PIRA GRADUADGE
DE RECURSOS HUMANOS Feruf e Qencies Ecotmicsy Sries

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, FERNANDO PALMA titular de la C.I. N° 3.579.304, Especialista en
CONTROL FISCAL, por medio de la presente hago constar que revisé, analicé y
evalué exhaustivamente el instrumento para la recoleccion de la informacion del
Trabajo Especial de Grado, el cual lleva por titulo: EL ROL DE LA
DIRECCION GERENCIAL EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
SOBRE LOS PLANES FORMATIVOS DE LA CONTRALORIA
MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN DEL ESTADO CARABOBO, el cual fue
realizado por el Leda. Lisa M. Sanchez A., de Cédula de Identidad Nro. V.-
13.132.394. Una vez procediendo a su revision doy fe como experto de su validez
ya que relne las condiciones necesarias para dar respuesta a los objetivos de la

investigacion.

Atentamente,

Fernando Palma
C.I: 3.579.304
Experto en Control Fiscal
Correo electronico: fernandopalmal949@gmail.com
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO MH
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES 3”50 FACEs
DIRECCION DE POSTGRADO _

ESPECIALIZACION EN GERENCIA DS PSS A L
DE RECURSOS HUMANOS Unesie e

INSTRUMENTO DE VALIDACION

EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO SOBRE LOS PLANES FORMATIVOS DE LA
CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN DEL ESTADO
CARABOBO

Nombre y Apellido: FERNANDO PALMA
Area de Especializacion: CONTROL FISCAL
Fecha: 22-11-2016

El item tiene El item tiene
Aspectos vinculados | La redaccion de item coherencia con el vinculacion con las
con los Items es clara. propoésito de la variables del estudio.
investigacion
items
SI NO SI NO SI NO

1 v v N

2 v 7 N

3 v v N

3 v 7 N

5 v 7 N

6 v v N

7 v v N

8 v v N

9 v v N

10 N v N

11 N v N

12 N v N

13 v v N
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Atentamente,

Fernando Palma
C.I: 3.579.304
Experto en Control Fiscal
Correo electronico: fernandopalmal949@gmail.com
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