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ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA AUMENTAR LA MOTIVACION DEL
TALENTO HUMANO DE UN ORGANO DE CONTROL FISCAL MUNICIPAL
RESUMEN

Actualmente, la gestién del talento humano, en cualquier organismo
publico, representa un elemento competitivo, es por ello que esta se basa en
un estudio que tiene como objeto: Estudiar las estrategias gerenciales que
permita mejorar la motivacion del talento humano de un 6rgano de control
fiscal municipal 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 motivacionales. A razon de esto, se disefidé una
entrevista, que sirvid 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 andlisis evidencio, que el
Organo de Control Fiscal Municipal se identifica, favorablemente, con una
direccion gerencial eficiente y eficaz, en la mayoria de sus procesos, a través
de la motivacion que implementa a la gestion dl talento humano. Las
conclusiones radican en que la Contraloria Municipal de San Joaquin, posee
elementos favorables para la implementacion de planes formativos en
gestion de talento humano 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
formacién profesional y que estos sean consonos con las necesidades del
entorno laboral basados en optimizar la gestion del talento humano,
corrigiendo las debilidades y aprovechando las oportunidades que trae
consigo la implantacion de esta investigacion en la motivacion de los
funcionarios.

Palabras Clave: Estrategias Gerenciales Gestion del Talento Humano,
Motivaciéon y Contraloria Municipal.
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MANAGEMENT STRATEGIES TO INCREASE THE MOTIVATION OF THE
HUMAN TALENT OF A MUNICIPAL TAX CONTROL BODY

SUMMARY

Currently, the management of human talent, in any public body, represents a
competitive element, which is why it is based on a study that aims to: Study
management strategies that improve the motivation of human talent of a
control body Municipal prosecutor of the Carabobo state. In this sense, the
study variable is the management of human talent and the dimensions are;
training plans, competencies and motivational indicators. Because of this, 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). Consequently, the analysis showed
that the Municipal Fiscal Control Body identifies favorably with an efficient and
effective management direction, in most of its processes, through the
motivation it implements to the management of human talent. The
conclusions are that the Municipal Comptroller of San Joaquin, has favorable
elements for the implementation of training plans in modern human talent
management, has a structure defined and known by its officials, controls most
of its processes, has expert professionals in the study area Consequently, the
main recommendations assisted, in strengthening vocational training plans
and that these are in line with the needs of the work environment based on
optimizing the management of human talent, correcting weaknesses and
taking advantage of the opportunities that the implementation of this research
brings in the motivation of the officials.

Key Words: Management Strategies Management of Human Talent,
Motivation and Municipal Comptroller.
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INTRODUCCION

Cada vez mas se refuerza los componentes que hacen posible
comprender la gerencia estratégica es relevante en el marco de las
instituciones tanto publicas como privadas. Cuando se trata de invertir en el
talento humano las condiciones son mas controversiales por cuanto en los
ultimos veinte afios (dos décadas) uno de los problemas mas importante de
la formacién ha irrumpido en la conciencia colectiva de formadores y de
entes formativos en condiciones diversas que generan confusion, dado que
la brecha entre el nivel del discurso y el nivel de la practica es generalmente

difuso.

Esta brecha pone de manifiesto que son mdltiples las estrategias,
procesos, modelos y enfoques que traen consigo la motivacion del talento
humano, no obstante en la administracion publica quizas el rasgo
significativo no se encuentra en los marcos existentes y regulatorios para
formar y capacitar al funcionario, mas bien los matices significativos en este
aspecto se encuentra en las direcciones que gestionan los recursos
humanos donde inicialmente puede generarse una gran confusion sobre la
existencia del proceso que permitan aumentar el nivel motivacional se vea

como un gasto mas y no como una inversion.

De este modo los profesionales del érgano de control fiscal externo
requieren de la incorporacion de planes motivacionales 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 propdésitos esperados.



El desarrollo de la investigacion se realizé a través de 4 capitulos, el primero
consisti6 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.

El segundo capitulo, se desarrollé en el marco de la fundamentacion teodrica,
antecedentes, bases conceptuales, de esta manera se buscé destacar los aspectos

gue conforma la teoria del objeto de estudio.

El tercer capitulo, hace referencia al marco metodologico de esta forma se
buscé plasmar todo lo relativo a las técnicas, procesos y métodos adecuado a este

contexto.

El cuarto capitulo se desarroll6 los resultados y analisis de las

afirmaciones del instrumento aplicado a la muestra en estudio.

Finalmente se presentan las conclusiones, recomendaciones y

referencias bibliograficas de la investigacion en estudio.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

La globalizacién ha generado un fuerte impacto en las organizaciones en
virtud de los constantes cambios que se han venido produciendo, donde es
indudablemente necesario el conocimiento topico moderno para ser cada dia
mas competitivos, y a su vez, saber manejar el factor humano, ese capital
intelectual y productivo que hoy se necesita, en vista de que el talento
humano es el recurso mas importante para el funcionamiento de cualquier

organizacion.

Por su parte, la crisis actual que atraviesa la economia venezolana, en
relacion al entorno econdmico, politico y social, los cuales inciden
negativamente en la motivacibn del personal que labora en las
organizaciones tanto publica como privada y por ende no permite que se dé
efectivamente la aplicabilidad de estrategias gerenciales que permita que el
personal pueda efectuar todas la actividades asignadas de forma eficiente y
eficaz, coadyuvando asi al logro de los objetivos y metas planteadas por la

organizacion.

En este sentido, cabe referir a Hellriegel, W (1999), la cual expresa que el
factor motivacion:

“en una persona se puede describir como las fuerzas que
actuan sobre ella o en su interior, provocando que se
comporte de una forma especifica encaminada hacia el
logro de las metas, debido a que los motivos del trabajo



especifico de los empleados, afectan la productividad.
(p.89)

Por ello, una de las tareas de los gerentes estriba en canalizar de manera

efectiva la motivacion del personal en la organizacion.

Cabe también destacar lo sefialado por Mc Clelland, referido por Certo,
(2000), quién expresa que las personas con alta motivacion:

“presentan ciertas caracteristicas personales, las cuales
son valoradas por las organizaciones; entre estas
caracteristicas se tienen: responsabilidad emocional,
tendencia al éxito, fijacion de metas realistas, necesidad
de actualizacion y retroalimentacion constantes, proactivo,
creativo, asertivo, entre otros, lo cual les permite participar
en programas de incentivos y conducirlos a una mayor y
mejor productividad en la organizacion. (p.28)

En este sentido, el buen funcionamiento de un 6rgano de control fiscal
municipal, depende en un gran porcentaje, del &nimo o actitud que tengan
sus trabajadores en el desarrollo de sus actividades, queriendo decir esto
que si los funcionarios proporcionan su esfuerzo y se encuentra motivado, el
organo andara bien, siendo contrario para la organizacion si el personal se

encuentra desmotivado.

Los dérganos de control fiscal, deben asegurarse que las estrategias
gerenciales aplicadas para aumentar la motivacion del talento humano estén
alineadas con las estrategias de la organizacién, entre las cuales las politicas
de seleccién, contratacion, formacion, motivacién, desarrollo, entre otras,
capaces de mantener a personal valioso y capacitado, con la calidad

suficiente para coadyuvar a la organizacion a alcanzar los objetivos y metas.



Es por esta razon que se requiere de una gerencia innovadora con
mentalidad dinamica, dispuestos a construir un equipo de idéneo, en el cual
todos los funcionarios sientan agrado y satisfaccion por la realizacion de sus
actividades, aspecto que se ha descuidado por la aplicacion de préacticas

inadecuadas de la alta gerencia.

Actualmente, los 6rgano de control fiscal municipal, en virtud de la crisis
que vive el pais, se observa que la gerencia que maneja el talento humano
administra de manera incorrecta el mismo bajo su cargo, debido a que no
hay aplicacion de técnicas motivacionales para que los funcionarios
desarrollen sus tareas con la mayor eficiencia posible, en virtud de que se
designan personas en cargos no acordes al perfil requerido para el puesto de
trabajo, no cuentan con programas de incentivos que incluyan beneficios
monetarios y no monetarios, no existen estrategias gerenciales que
aumenten la motivacion y si existen no son aplicadas ademas no existe una

adecuada delegacion de funciones.

Asimismo, se observa una falta de la gestion directiva al no asignar los
cargos de acuerdo al perfil profesional que presentan los funcionarios,
provocando un desinterés y bajo rendimiento de parte de estos. Los 6rganos
de control fiscal municipal, deben tener en cuenta que sin su talento humano
no alcanzaria los objetivos planteados, por lo cual debe tener mayor interés y
consideracion estableciendo estrategias gerenciales y objetivos claros para

tener motivado siempre a los funcionarios

La gerencia de talento humano en los oOrganos de control fiscal

municipal debe considerar estos escenarios, hacer los cambios vy



adaptaciones que sean necesarios para dar continuidad con la busqueda del

bienestar comun.

En este sentido, se considera que los érganos de control fiscal
municipal no existen estrategias gerenciales establecidas por la gerencia
para mejorar la motivacion y llevar adecuadamente una gestion en el manejo
del talento humano, la cual es conveniente para dar cumplimiento a los
objetivos y metas de la organizacion, por lo que existe la necesidad de contar
con estas estrategias para corregir las distintas debilidades presentadas en

la gerencia.

De esta manera, la motivacién del talento humano sera un proceso a
través del cual se le permitira al funcionario modelar un comportamiento
provechoso tanto para €l como para el 6rgano de contralor, por tal motivo el
propdsito de esta investigacion es el estudio de estrategias gerenciales para
mejorar la motivacion del talento humano de un 6rgano de control fiscal
municipal del estado Carabobo, por cuanto estas estrategias gerenciales y
motivacionales, no deben mantenerse aisladas del contexto organizacional ni

de los objetivos que el organismo defina.

Formulacion o planteamiento del problema.

En este mismo orden de ideas, alrededor de esta tematica discursiva
¢,Como concibe el talento humano las estrategias motivacionales y si estas se
ajusta a la realidad compleja que actualmente se evidencia en el entorno
institucional de los 6rganos de control fiscal municipal?, ¢de qué manera puede
generarse una efectiva motivacién del talento humano y cuyo alcance sea de

caracter significativo en pro de de los érganos de control fiscal municipal? ¢La



aplicabilidad de indicadores de eficiencia, eficacia y efectividad sobre el rol que
ejerce la gerencia en el talento humano de los 6rganos de control fiscal municipal

puede medir el compromiso y la motivacién asumida por los mismos?

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

Objetivo general.

Estudiar las estrategias gerenciales que permita mejorar la motivacion
del talento humano de un 6rgano de control fiscal municipal del estado

Carabobo.

Objetivos especificos.

1. Diagnosticar la gestion del talento humano en los 6rganos de
control fiscal municipal.

2. Identificar los componentes que determinan la idoneidad de la
gestion del talento humano en los 6rganos de control fiscal municipal.

3. Determinar el grado de compromiso en términos de motivacion

del talento humano en los 6rganos de control fiscal municipal.

Justificacion de la Investigacion.

El talento humano actualmente, debe estar plenamente identificada con

las exigencias que se requieren a fin de disefar, evaluar, y desarrollar

estrategias, tomar decisiones y acciones de acuerdo a lo que el escenario del



presente necesita, debe mejorar la productividad, hacer uso del potencial del
gue maneja, de sus habilidades y destrezas con el objeto de beneficiar a la

empresa, al pais y su propio crecimiento.

Partiendo de la presuncion de estudiar estrategias gerenciales a través
mejoramiento motivacional de los funcionarios, mediante acciones de
implementacion de estrategias adecuadas, trae beneficios para el érgano ya
gue aumentaria la eficacia y eficiencia, debido a que tiene como punto focal
el talento humano, elemento clave en todos los procesos organizacionales,
concebido como el recurso que requiere especial atencion, susceptible de
ser analizado, a fin de establecer los mejores mecanismos de gerencia, para
favorecerlo con todo aquello que lo haga desarrollarse como un individuo
integral dentro de su entorno social, el hogar y la organizacion.

Estas consideraciones, en gran parte se han dado a consecuencia de las
grandes transformaciones originadas por el cambio tecno-productivo y por las
nuevas tecnologias de informacion y de comunicacién. No obstante, estos
cambios han encontrado una contrapartida en la modificacion de las formas
de trabajar; originando nuevos modos de produccion y una gran variedad de
innovaciones que estructuran una nueva organizacion del trabajo,

apareciendo con ello una nueva concepcion empresarial.

Esto significa que el analisis que pueda hacerse al comportamiento de
los organismos publicos con relacion a las demandas correspondientes al
talento humano, debe centrarse principalmente en el componente mas
relevante en la actualidad, es decir, el estudio de estrategias gerenciales

para mejorar la motivacion existente en los organos de control fiscal



municipal, que de una u otra manera repercute en la gestion del talento

humano.

En este orden de ideas, la connotacion de los organismos publicos en
la actualidad apunta hacia una nueva configuracion de la gestion del talento
humano, basada en principios estratégico, donde el éxito de 6rgano, se basa
en tener estrategias gerenciales acertadas y que apunten hacia un eficiente
implantacion de planes motivacionales 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, todo 6rgano de control fiscal, debe tener un sentido de
proposito, 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 méas especifica, estrategias que impacten en la
satisfaccion del talento humano y, consecuentemente, en el desarrollo de la

gestion de los 6rganos de control fiscal.

Como valor agregado la investigaciéon contribuira al desarrollo de
eficiente mejoras motivacionales del talento humano dentro de los érganos
de control fiscal municipal, que base sus estrategias gerenciales 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 misién asignada antes

las maximas autoridades de los 6érganos de control fiscal municipal.

El presente trabajo esta adscrito a la Linea de Investigacién el rol del
gerente de recurso humano en el nuevo milenio, de la Especializacion en

Gerencia de Recursos Humanos.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Para desarrollar esta investigacion fue necesario tomar en cuenta
estudios que guardan similitud con la presente y que sirven como base o
punto de partida para la obtencién de conocimientos y determinacion de la
investigacion y aplicaciones légicas y legales que ayuden al cumplimiento
del objetivo general de la investigacion. A continuacion se hace mencion de

algunas investigaciones desarrolladas por el problema planteado:

Antecedentes de la Investigacion

Gatica. (2015), quien realizo una investigacion en la universidad de
Carabobo para optar al titulo de Magister en Administracién del Trabajo Y
Relaciones Laborales, llamada "La Cultura Organizacional Como Factor
Estratégico en la Gestion del Talento Humano en una Empresa del Sector
Farmacéutico en el Estado Aragua”, siendo su proposito: determinar los
elementos que conforman la cultura organizacional en el personal que labora
en la empresa Sector Farmacéutico en el Estado Aragua,
metodolégicamente esta inscrita en una investigacion de tipo descriptivo con
un disefio no experimental, la poblacion estuvo conformada por 30 sujetos
representada por empleados de los diversos departamentos; la muestra se

selecciond a través del método aleatorio simple.

Los aportes tedricos de esa investigacion son relevantes, debido a

qgue coincide con el estudio de diferentes autores que han escrito sobre el la



gestidon estratégica, dicha investigacion concluye, que la empresa objeto de
estudio requiere un desarrollo organizacional para asi fortalecer la gestion
del talento humano, que se traduciria a largo plazo en calidad y productividad
y lograr alcanzar sus objetivos estratégicos, objetivos comunes en pro de

todos sus miembros.

Pérez (2013), realiz6 una investigacion titulada “Modelo funcional basado
en estrategias gerenciales para mejorar el desempefio académico de los
institutos técnicos universitarios del estado Carabobo; Universidad de Carabobo,
para optar al titulo de Magister en Administracion de empresas, Mencion
Gerencia, plantea en su objetivo general disefiar un modelo funcional basado
en estrategias gerenciales para el mejoramiento y optimizacion de los procesos
administrativos académicos en los institutos técnicos universitarios del estado
Carabobo. La investigacion es de naturaleza proyecto factible con un soporte
documental, descriptiva y de campo, la poblacion objeto de estudio estuvo
representada por nueve (9) institutos y colegios técnicos universitarios ubicados
en Valencia, estado Carabobo, en cuanto a las técnicas de recoleccién de datos
se utilizd la observacion indirecta no participativa, observacién documental y

entrevista semiestructurada.

El autor concluyé que los institutos técnicos y colegios universitarios,
mantienen en su estructura las unidades que tienen competencia para los
procesos administrativos académicos en correspondencia con el area de
docencia. En estas dependencias, se captaron debilidades desde el disefio de
las funciones académicas, cantidad de personal, poca comprensién de las
directrices para el funcionamiento, desconocimiento de modelos de gestion, de
factores claves de éxito, que se traduce en su mayoria en falta de eficiencia
administrativa lo que hace necesario el disefio de estrategias gerenciales para

mejorar dichas funciones. Cabe destacar, que este trabajo de grado se relaciona



con la presente investigacion, ya que ambas abordan el estudio de las
estrategias gerenciales para lo cual es imprescindible conocer el desarrollo del
proceso administrativo como fundamento para lograr una gestion eficiente en las
instituciones objeto de estudio; asi como para establecer estrategias que
permitan el alcance de sus objetivos organizacionales. A tal efecto, se tomara en
cuenta los hallazgos para orientar las conclusiones y recomendaciones, asi
como el o las estrategias gerenciales que mejor se adapten a las organizaciones

objeto de estudio.

Contreras (2012), realizo una investigacion denominada “Lineamientos
estratégicos para optimizar el clima organizacional en las é&reas de
administracion y mantenimiento de la empresa BentonVincclerC.A., Maturin,
estado Monagas”, Universidad de Oriente Escuela de Ciencias Sociales y
Administrativas Departamento de Recursos Humanos Nucleo Monagas, para
optar al Titulo de: Magister en Administracion, plantea en su objetivo general
proponer lineamientos estratégicos para optimizar el clima organizacional en
la Empresa BentonVinccler C.A. La investigacion es de tipo campo, el nivel
descriptivo. La poblacion de la investigacion estuvo conformada por la
totalidad de treinta (30) empleados que prestan servicio en las areas de
administracion y de mantenimiento de la organizacion. Los instrumentos de
recoleccion de datos se hicieron a través de encuestas, con preguntas

cerradas y de seleccion multiple, hechas en formatos estructurados.

El autor concluyo que el clima organizacional puede ser la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion, y que influyen en su comportamiento, es decir,
un adecuado clima o inadecuado clima organizacional, tendra consecuencias

para la organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion



que los miembros tienen de la organizacién. Es de hacer notar que este
trabajo es pertinente para la investigacion ya que en la misma se realiza un
diagnéstico del clima organizacién el cual constituye una actividad clave para
el desarrollo de estrategias permitiendo a través de estas una mayor
eficiencia y eficacia dentro de la institucién, lo misma se utilizé6 de guia para

la elaboracién del marco metodolégico de esta investigacion.

Chévez (2012) en su trabajo de grado presentado en la Universidad
de Carabobo titulada: La gerencia estratégica innovadora de la gestion en
las direcciones Gerenciales, la autora estudio los principios hologréaficos
identificados en el proceso gerencial como estrategia innovadora en la
gestion de las Direcciones Gerenciales. Por lo cual el estudio enfatizo en
que la organizacion es una “funcién de los gerentes que consiste en asignar
las tareas, en agrupar las actividades en departamentos, y en asignar la
autoridad y los recursos de la empresa, es asi como la autora analiza desde
el punto de vista gerencial, social y econémico, el proceso gerencial. Alude
puntualmente a las crecientes transformaciones a nivel gerencial se han
visto impactada por cambios que se presentan constantemente en el mundo
de los negocios, no quedando instituciones de caracter publico que tienen
una ineludible responsabilidad social y econémica para el desarrollo de los
pueblos del mundo. Por lo tanto la autora presenta un andlisis desde la
responsabilidad social de las empresas las cuales exigen un cambio
transformador e innovador en la gestion gerencial, especialmente en las 4
fases principales como lo es planear, organizacion, direccion y control,
enfocados en un reordenamiento organizacional, niveles jerarquicos, toma
de decisiones, gestion del conocimiento colectivo, promover el aprendizaje
organizacional, desarrollo de competencias profesionales, toma de

desarrollo de talentos, motivacion y la innovacion.



Mora (2011) en su articulo cientifico denominado “La realidad de la
gerencia publica venezolana”. El autor hace un analisis donde plantea que la
gerencia publica venezolana esta contaminada de grandes errores, ya que
no es proactiva y carece de esperanza activa en la mayoria de las
actividades. Por lo tanto, esta gerencia tiene un bajo nivel de compromiso,
con rasgos muy negativo tales como: carencia de organismo orientados a la
formacién del gerente publico, o hay capacidad profesional, mucho
clientelismo politico, inexistencia de indicadores de gestion, excesivo
individualismo entre otros, todos estos factores afectan la gestién directiva
en cualquier érgano y por lo tanto se consideré tomar en cuenta para el

desarrollo del presente trabajo.

Martinez. (2010), realiz6 un trabajo titulado “Modelo de Gerencia
Participativa para el Capital Humano de la Direccion Ejecutiva de la
Magistratura Direccion Administrativa Regional del Estado Yaracuy”, para
optar por el titulo de Magister en Gerencia de Recursos Humanos. En la
Universidad Bicentenaria de Aragua. El estudio tuvo como objetivo proponer
un modelo de gerencia participativa para el capital humano de la Direccién
Ejecutiva de la Magistratura - Direccion Administrativa Regional del Estado

Yaracuy.

Se enmarcOo dentro de la modalidad de proyecto factible. La
metodologia utilizada para el estudio propuesto fue de campo de tipo
descriptivo. Los resultados obtenidos con el diagnostico permitieron el

proponer un modelo de gerencia, (aprender hacer, ensefiar hacer, dejar



hacer) con apoyo en una capacitacién de los gerentes en relacion a: la
sensibilizacion de los mismos, Relaciones humanas, Interpersonales, Analisis
de los procesos administrativos, por lo cual se considera pertinente adoptar
los Lineamientos Estratégicos sugeridos a la Direccion de Recursos

Humanos.

La relacidon de este estudio con la presente investigacion, radica en la
necesidad de capacitar a los Gerentes y Directores de las entidades publicas
para mejorar su rol en dichas entidades, como por ejemplo que utilicen la
motivacion estratégica como una herramienta para estimular un ambiente de
participacion, ademas de lograr que mejore su propia motivacion, de manera

que reflexionen sobre las funciones que tienen a su cargo.

Bases Tedricas

Estrategias

La estrategia es el resultado de la planeacibn que contiene la
identificacién y organizacion de las fuerzas de una empresa para posicionar
con éxito el bien y/o servicio en el mercado. Por consiguiente las estrategias
deben ser ajustadas en la medida que favorezcan a alcanzar los objetivos

planteados por el gerente del area.

Por su parte McCarthy y Perreault, (1999), definen la estrategia como
“el arte de articular entre si las diferentes tacticas que se eligen, previendo
sus puntos de aplicacién y considerando modificaciones de esfuerzo a
través del tiempo, asi como eventuales sustituciones” (p. 98).



Asimismo, Kotler, P. (20012), expone que la estrategia es ‘“la
determinacion de las metas y objetivos basicos a largo plazo en una
empresa, junto con la adaptacion de recursos y la distribucién de los mismos

necesarios para lograr estos propésitos” (p.5).

Por lo tanto, la estrategia es un marco de referencia para las decisiones
de una empresa que conforman su naturaleza y rumbo. Una estrategia sera
practica y util si un marco de referencia que especifique el alcance y los
limites de cada area de decision.

En este orden de ideas, Diez y Lopez (2012) afirman que: “...la
estrategia es la eleccidon de una via de actuacion entre distintas alternativas

con vistas a alcanzar un objetivo... (p 150), esta caracterizada por:

o La incertidumbre: acerca del entorno, el comportamiento de los
competidores y las referencias de los clientes.

o La complejidad: derivada de las distintas formas de percibir el
entorno y de interrelacionarse éste con la empresa.

o Los conflictos organizativos: entre los que toman decisiones y

los que estéan afectados por ellas

Estrategias Gerenciales

Segun Brunet (1999:35), “Es la busqueda deliberada por un plan de accién
que desarrolle la ventaja competitiva de un negocio, y la multiplique”.
Formular la estrategia empresarial, y luego implementarla, es un proceso

dinamico, complejo, continuo e integrado, que requiere de mucha evaluacién



y ajustes. Las estrategias sirven de guia para precisar lo que se quiere lograr
y es a través de ellas que las organizaciones unifican las decisiones y
promueven una direccién proactiva. Por eso es importante que en toda
organizaciéon de cualquier sector se establezcan estrategias gerenciales que
permitan analizar el entorno donde se desarrollan y asi poder conocer
cuando se deben realizar los cambios, y de qué forma beneficiaran a la
institucion. Es de hacer notar que hoy dia los cambios que se han
experimentado en la sociedad y los avances tecnoldgicos, han generado que
se establezcan nuevas estrategias gerenciales en las organizaciones,
ademas de traer consigo nuevos modelos para ejercer la gerencia, siendo el
caso de la utilizacién de herramientas estratégicas. Por esos es importante
que en toda organizacion establezca estrategias gerenciales que permitan
analizar el entorno y asi poder saber cuando se deben realizar los cambios

gue se deben realizar para alcanzar su logro en un tiempo determinado.

Tipos de Estrategias Gerenciales

Segun lo publicado por Pacheco (2009), existen tres (03) tipos de

estrategias gerenciales las cuales se mencionan a continuacion:

Estrategia corporativa: definida por la alta gerencia y los
principales accionistas, aqui se define modelo de negocio,
las inversiones de largo plazo, entorno competitivo,
Estrategias funcionales dirigidas a mejorar la eficacia
operacional en é&reas como: manufactura, mercadeo,
cadena de abastecimiento, servicio al cliente, entre otras y

Estrategias de crecimiento: definen donde se van a



invertir los recursos destinados al crecimiento de la

compania. (p.7)

Ahora bien en relacién a lo anteriormente mencionado se puede decir,
que en cada empresa se presentan diferentes dificultades que pueden ser
solucionadas con diferentes tipos de estrategias gerenciales segun sea el
caso, pero siempre en busca del beneficio para la organizacion y su

personal.

Importancia de las Estrategias Gerenciales

Segun Fred (2003) la importancia de las estrategias gerenciales radica en

que:

Mejora el proceso de decisibn, ayuda a identificar y
comprender de manera mas clara las situaciones irregulares
de una organizacion, le otorga flexibilidad e innovacion a los
procesos de la organizacion y una de la mas importante es
gue a través de ellas la organizacion obtiene rentabilidad y
éxito en los objetivos planteados generando ventajas
competitivas. (P.234).

Después de lo anteriormente expuesto, se puede afirmar que una empresa
no solo debe tener una buena gerencia sino que también debe disefar
estrategias gerenciales que sirvan de base para mejorar o0 corregir los
cambios que deben enfrentar con el pasar del tiempo y a su vez le permita
tomar decisiones aceptadas que los mantengan en constante crecimiento

hacia la perfeccion.



Segun Henderson (2008), “Es la busqueda deliberada por un plan que

desarrollo la ventaja competitiva de un negocio y la multiplique”. (p. 86).

Formular la estrategia de una organizacion, implica tres grandes pasos:

o Determinar donde se encuentre la empresa; analizar la
situacién tanto interna como externa, a nivel micro y macro. Para esto
son utiles herramientas como la matriz DOFA.

o Determinar a donde se quiere llegar; esto implica establecer la
mision, vision, valores y objetivos, tanto a nivel corporativo como a
nivel de unidad de negocio.

o Determinar como llegar hasta alli; es decir, el plan estratégico;
la serie de decisiones que se deben tomar, basadas en factores
como: que productos y servicios ofrecer, que demandas del mercado
satisfacer, a que segmento de clientes atender, que tecnologia utilizar
o desarrollar, que método de ventas utilizar, que forma de distribucion

utilizar y que area geografica atacar.

También implica los siguientes pasos:

o Asignar y procurar los recursos necesarios: financieros,
humanos, tiempo, tecnologia, etc.

o Establecer la estructura humana: puede ser una estructura
jerarquica de comando, equipos multi-funcionales, etc.

o Establecer responsabilidades: cada tarea o proceso debe ser

responsabilidad de una persona o un equipo.



o Manejar el proceso: evaluar los resultados, y hacer los ajustes

necesarios.

Las estrategias gerenciales son una busqueda deliberada por un plan de
accion que desarrolle la ventaja competitiva de la institucion, y la multiplique.
Formular la estrategia gerencial de una institucién, y luego implementarla, es
un proceso dinamico, complejo, continuo e integrado, que requiere de

mucha evaluacion y ajustes.

La Motivacion

La palabra motivacion deriva del latin motivus, que significa causa del
movimiento. La motivacion puede definirse como el sefialamiento o énfasis
gue se descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer
una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario para
que ponga en obra ese medio 0 esa accién, o bien para que deje de hacerlo.

La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta

La Motivacién en el Trabajo

La motivacion en los colaboradores de una compafia es de vital
importancia debido a que ellos daran todo de si en pro de un objetivo
personal u organizacional. La motivacion laboral se da mediante la relaciéon
de recompensas y rendimiento; ya que este tipo de incentivos les da merito o

reconocimiento a labores asignadas.



Los equipos de trabajos deben ser constantemente motivados y
recompensados, la adecuada practica de estas actividades es el gran reto
gerencial. Puede ocurrir que lo que los motiva a ellos mismos tengan poco o

ningun efecto en sus subordinados, o viceversa.

Los lideres que quieran lograr la mayor efectividad de sus
colaboradores necesitaran “ajustar sus practicas motivacionales para
satisfacer las necesidades y deseos de sus empleados”. Segun J.P.
Sallenave, el gerente, como lider y como organizador, debe ser capaz de
estimular y motivar al personal para que asuma eficazmente
responsabilidades, y para lograr el desarrollo de las personas

compatibilizando los intereses individuales con los organizacionales.

Un personal altamente motivado le aporta ideas creativas e
innovadoras a la compafiia que quizas podran generarle éxito a la
organizacion.

Algunas investigaciones han establecido diversas motivaciones
(necesidades) que actuan como fuerzas de impulsos, que incluso mantienen
o modifican nuestro temperamento y nuestro caracter. No obstante, se ha
observado que las mas frecuentes en el medio ambiente laboral son las

siguientes:

1.- Motivacién por logro

2.- Motivacion por competencia
3.- Motivacion por afiliacion

4.- Motivacion por autorrealizacion

5.- Motivacion por poder.



Estos cinco poderes de motivacion son factibles de maximizar
en el campo organizacional, siempre y cuando se ejerza un liderazgo

efectivo por parte de los mandos medios, superiores y de alto nivel.

No hay que olvidar de que todos los individuos la tienen, unas
con mayor intensidad que otras, pero normalmente, ellas inciden en la
productividad organizacional. Son variables independientes que afectan
la calidad del trabajo, los resultados obtenidos, y el aporte que cualquier

individuo esta dispuesto a ofrecer a la empresa donde trabaja.

La motivacién por logro es un impulso por vencer desafios,
avanzar y crecer. Se ha comprobado que los paises que cuentan con
un mayor numero de personas motivadas hacia el logro personal,
tienden a manifestar un desarrollo econdmico y social mas rapido. Este
tipo de motivacion conduce a metas e impulsos mas elevados, ya que

las personas trabajan mejor y alcanzan adelantos mas sobresalientes.

La motivacion por competencia es un impulso para realizar un
trabajo de gran calidad. Los empleados que siguen esta motivacion se
esfuerzan por obtener un gran dominio de su trabajo y crecimiento
profesional. Generalmente buscan realizar buenos trabajos debido a la
satisfaccion interna que obtienen de ello. Al realizar una tarea

excelente, perciben una profunda satisfaccién interior por su triunfo.

La motivacion por afiliacion es un impulso que mueve a

relacionarse con las personas. Las comparaciones de los empleados



motivados por el logro o el triunfo con los que se inspiran en la
afiliacion, mostraran la manera en que estos dos patrones influyen en la

conducta.

Las personas motivadas por el logro eligen asistentes
competentes, sean cuales fueren los sentimientos personales que
tengan hacia ellos. Sin embargo, los que se sienten motivados por la
afiliacion, seleccionan amigos para rodearse de ellos. Sienten una

satisfaccion interna mayor al encontrarse entre conocidos.

La motivacion por autorrealizacion es un impulso por la
necesidad de realizacion personal, es la tendencia del hombre a ser lo
que puede ser, a utilizar y aprovechar plenamente su capacidad y su
potencial”. Esta necesidad se manifiesta a través del descubrimiento del

“Yo real” y se satisface por medio de su expresion y desarrollo.

La motivacién por poder, es un impulso por influir en las
personas y las situaciones. Las personas motivadas por el poder
tienden a mostrarse mas dispuestas que otros a aceptar riesgos. En
ocasiones emplean el poder en forma destructiva, pero también lo
hacen constructivamente para colaborar con el desarrollo de
organizaciones de éxito. Un estudio de la motivacion del poder revel6
que las personas motivadas por este factor llegan a ser excelentes
gerentes si sus ambiciones se encauzan hacia el poder organizacional

mas que hacia el poder personal.



El poder organizacional es la necesidad de influir en la
conducta de los demas para el bienestar de la organizacibn como un
todo. En otras palabras, estas personas buscan el poder a través de
canales de liderazgo regulares, de manera que son aceptadas por otros
y se elevan a posiciones de liderazgo debido a sus actividades

sobresalientes.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos
conscientes como los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en
psicologia, establecen un nivel de motivacion primario, que se refiere a
la satisfaccion de las necesidades elementales, como respirar, comer o
beber, y un nivel secundario referido a las necesidades sociales, como
el logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho

antes de plantearse los secundarios.

La Motivacion Como Estrategia Gerencial

La motivacion, es un elemento integrador y generador de otras acciones
que conllevan al éxito organizacional, la Gerencia Educativa le corresponde
apoyarse en principios modernos de la administracion y supervision que le
permitan innovar y propiciar cambios, en toda organizacion, la motivacion se
vincula con el comportamiento de las personas y es un elemento vital en toda
administracion. La tarea de todo gerente es crear condiciones de trabajo que
favorezcan el deseo hacia las acciones de un trabajo y la conservacion de
esa energia entusiasta hacia los logros previstos, Todos quienes interactian
en las organizaciones constituyen la unidad basica vinculada para obtener el

éxito. Desde épocas remotas el hombre se organizaba de forma empirica,



trabajaba con métodos rudimentarios para dirigir a grupos y lograr
satisfactoriamente actividades, empleaban diversos principios como la
planeacion, el control, la organizacion, la descentralizaciéon del poder y el
trabajo seguido bajo los principios funcionales. Todo esto con la finalidad de
satisfacer necesidades basicas y de autor realizacion. Desde lo antes
mencionado es importante resaltar que los seres humanos tienen
necesidades y motivaciones socio psicolégicas, para otorgar un papel
jerarquico a la racionalidad laboral, a los aspectos técnicos y a la estructura
organizacional. A partir del punto de vista de que una persona serd motivada
a trabajar si las recompensas y las sanciones van vinculadas directamente a

su desempefio.

Los equipos de trabajos deben ser constantemente motivados vy
recompensados, la adecuada practica de estas actividades es el gran reto
gerencial. Puede ocurrir que lo que los motiva a ellos mismos tengan poco o
ningin efecto en sus subordinados, o viceversa. Los lideres que quieran
lograr la mayor efectividad de sus colaboradores necesitardn “ajustar sus
practicas motivacionales para satisfacer las necesidades y deseos de sus
empleados”. Segun Sallenave, el gerente, como lider y como organizador,
debe ser capaz de estimular y motivar al personal para que asuma
eficazmente responsabilidades, y para lograr el desarrollo de las personas
compatibilizando los intereses individuales con los organizacionales. El reto
en la practica de la gerencia se traduce en encontrar la forma para que los
empleados, al mismo tiempo que contribuyen con sus esfuerzos para
alcanzar las metas de la organizacion, consigan satisfacer sus necesidades

individuales.



La Motivacion en los Empleados: Clave de la Gestion Directiva

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 activacidon cognitiva y emocional que produce
una decisién 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 en la conducta de la gente. Los motivos son llamados también
motivaciones o necesidades. Usamos esas palabras indistintamente. Incluso
parece mas util hablar de conducta motivada. ¢Como se sabe que alguien
esta 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 0 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 estdn ordenadas en una jerarquia. El autor
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.



Necesidades Fisiologicas: 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.

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.

f) Seguridad de la comunidad: se refiere a la dignidad cultural y a
la paz.

9) Seguridad politica: proteccién contra toda violacién de los
derechos humanos.

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.

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.

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.

Figura N°1: Teoria de las necesidades

MNecesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

y 4 A Y

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A \

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

4 A\

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley. limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

ﬁ

Figura 1. Adaptado de Chapman (2007).

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

dos teorias acerca de la condicidbn humana existente entre los empresarios:

1. La teoria X, con una vision pesimista del ser humano, entiende
gue las personas no le gusta trabajar, asi que si pueden, no lo haran;

para que lo hagan y lograr las metas de la organizacion habra que
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presionarlos, controlarlos y amenazarlos. Ademas, los trabajadores
evitan asumir responsabilidades y prefieren una direccion formal; la
mayoria concede mas 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,
gue se auto controlan, que asumen responsabilidades y que, en general,

son capaces de tomar decisiones.

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 accién. Ya que no tiene relacion en si
mismo con aquello que induce al comportamiento, no es en sentido
estricto, una teoria de motivacion. 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 aplicacién 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
exito.

2. Responsabilidad personal: Los individuos optan por asumir
responsabilidad personal en situaciones que significan puro azar, mas
gue 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: “¢cdmo puedo hacer lo mismo con
menor trabajo?”.

4, Exito profesional: Si los individuos poseen las caracteristicas
indicadas, deberan 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 esté 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 estan
directamente relacionadas con la necesidad de logro. Finalmente, el

motivo de logro se puede llamar sustancialmente motivo de eficacia.



Vision Critica de la Motivacién por Parte de los Gerentes Modernos.

La motivacion se vincula con el comportamiento de las personas, y es
un elemento vital en la administracion y supervision educativa ésta puede
definirse como aquella que genera un entusiasmo para el trabajo. Para lograr
esto es fundamental conocer a las personas y poseer capacidad para

comprender su comportamiento.

Un administrador que no esté motivado hacia el progreso y el éxito,
dificilmente podra motivar a los demas. La automotivacion surge del deseo
intenso de lograr cierto objetivo, a pesar de todos los obstaculos que
pudieran interponerse. Los pensamientos y las acciones positivas junto a la

adhesion persistente a un curso de accion, son también factores motivantes.

La manera basica de enfocar la motivacion difiere segun los distintos

gerentes. Para ello se analizan los tres métodos implicitos en cada proceso:

a) El Societario: se supone que el empleado tipo no gusta del trabajo, pero
que lo realizara bien si se siente la sensacion de estar participando de los
beneficios de la empresa. De ahi que, para motivarlo se ofrece al empleado
amistad y consideracion personal, se evitan los conflictos, se prevén
comodas condiciones de trabajo y si la empresa prospera, también

prosperaré el empleado.

b) La Productividad: el método de la productividad hace hincapié en las
recompensas basadas en la produccién. En este sentido, se especifica las
tareas a cumplir y se establecen en forma expresa el jornal o los salarios

correspondientes. El pensamiento que sustenta este enfoque es que, cuando



una persona realiza un trabajo y recibe un premio, tiende a repetir esa
actividad. Este sistema se utiliza con éxito, pero exige medir el rendimiento,
obliga a que el individuo controle ese rendimiento y a tener una idea bien

clara de las bases para otorgar las recompensas.

c) La Satisfaccion de las Necesidades: en lo que respecta al enfoque de
satisfaccion, se intenta por su intermedio determinar las necesidades
humanas y lograr su satisfaccion a través de la misma situacion laboral.
Todos tienen siempre necesidades; una vez satisfecho un deseo, aparece
otro en su lugar. En consecuencia, todos buscan sin pausa satisfacer sus
necesidades. La meta consiste en hallar una voluntad de hacer, espontanea,
de modo que la tarea se efectie a través de la satisfaccion de las

necesidades del personal y las exigencias de la empresa.

El comportamiento grupal debe reconocerse como concepto importante
en la motivacion. Se caracteriza por el trabajo en equipo y la mutua
dependencia de sus integrantes. Para influir en el grupo el gerente debe
tratarlo como una entidad en si. Por lo tanto, cuando un gerente quiere
introducir un cambio el enfoque apropiado sera establecer la necesidad del
cambio con varios miembros del grupo y hacer que sean ellos quienes logren

la aceptacion del cambio por parte de los demas.

Saber qué clase de personas poner en cierto grupo de trabajo,
desplazando a un inadaptado y reconociendo una situacién incobmoda, son

requisitos basicos para engendrar motivacion cuando de grupo se trata.

Las investigaciones corroboran que se maximiza la satisfaccion de
necesidades cuando las personas pueden elegir liboremente en su propio

grupo de trabajo.



El investigador cientifico conductista Doctor Herzberg Frederick (1981)
afirma que "el éxito y la satisfaccion en el cargo como gerente favorecen la
motivacion y no lo contrario” (p. 135). Esto significa que el contenido del
cargo (la estructura del trabajo que realiza), o el contexto del cargo (entorno
en el que se ejecuta la tarea: supervision recibida, relaciones personales con
los pares y aspectos técnicos del trabajo) ofrecen los medios para que se

origine la motivacion.

De tal forma que la funcién gerencial representa hoy la integracion de
elementos para una alta gerencia que propicie el cambio organizacional a

través de la satisfaccion en el hecho pedagdgico

Los Principios de la Administracion en la Accion Gerencial.

En todos los niveles de la organizacion las personas
constantemente toman decisiones y resuelven problemas. Para los gerentes,

esto es parte importante de su trabajo.

La toma de decision es, pues, una parte fundamental de las actividades
del gerente. Desempefia un papel importantisimo, cuando éste se ocupa de
la planeacion. La planeacion incluye las decisiones mas trascendentales y de
largo alcance que puede hacer él. En este proceso, los gerentes deciden
asuntos como las metas y oportunidades que su organizaciones buscaran,
gqué recursos se usaran y quién ejecutara cada tarea requerida. El proceso
entero de planeacién hace que los gerentes participen constantemente en
una serie de situaciones de toma de decision. La calidad de sus decisiones

influye profundamente en la eficacia de sus planes.



Los gerentes deben modificar su método de tomar decisiones, segun
cada situacion particular. Conviene distinguir entre situaciones que exigen

decisiones programadas Yy las que requieren decisiones no programadas.

Las decisiones programadas son aquéllas tomadas de acuerdo con
algun habito, regla o procedimiento. Toda organizacion posee politicas
escritas o no escritas que simplifican la toma de decisiones en situaciones
recurrentes al limitar o excluir opciones. En cambio las decisiones no
programadas son aquéllas que se ocupan de problemas habituales o
excepcionales. Si un problema no se ha presentado con suficiente frecuencia
para ser incluido en una politica 0 es tan importante que merece un

tratamiento especial, habrd que manejarlo con una decision no programada.

Otro elemento de la accion gerencial es el liderazgo definido como el
proceso de dirigir e influir en las actividades de los miembros del grupo
relacionadas con las tares. Esto quiere decir que el liderazgo debe incluir a
otras personas, los subordinados o seguidores. Gracias a su disposicion a
aceptar ordenes del lider, los miembros del grupo ayudan a definir el status
de él y a hacer posible el proceso de liderazgo. Por otro lado el liderazgo
supone una distribucién desigual del poder entre el lider y miembros del
grupo. Aquéllos tienen autoridad de dirigir algunas de las actividades de
estos, quienes no pueden hacer lo mismo con las actividades de él. Ademas
de poder dar legitimamente 6érdenes o instrucciones a sus subordinados o
seguidores, los lideres también estan en condiciones de influir en ellos de

otras maneras.



La Gerencia en el Marco de la Administracion Publica

La gerencia publica es sinbnimo de direccion. Ello implica al menos
tres elementos, el gerente, la organizacién y la acciéon de conduccion que
ejerce el gerente sobre la organizacion; sea esta toda una empresa, una
parte como un departamento o se trate de un grupo comunitario. En este
sentido amplio se puede manifestar que es un proceso integrador donde
personas gestionan y canalizan el esfuerzo productivo de una organizacioén,
hacia el cumplimiento de determinadas metas u objetivos de esta manera lo

manifiesta Rojas (2010).

Definicion de Términos

Efectividad: Es el logro de los resultados méas 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.

Eficacia: Es la consecucion de objetivos; logro de los efectos deseados.
Estrategia: Accion propuesta para asegurar el logro de los objetivos
considerados y aprovechando las oportunidades que brindan o las
debilidades que ofrece la contraparte

Estrategias Gerenciales: Son aquellos factores que en forma integrada
permite lograr los objetivos, metas y planes e influir con su accién en la

vision y mision de la organizacion e institucion.
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Flexibilidad: Es aquella que tiene correspondencia a la adaptacion de la
institucion a los nuevos contextos, ideas, hechos o situaciones diferentes a
la que se practican habitualmente en el diarismo.

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 realizaciéon de un
plan o parte del mismo en una organizacién y entidad. Los gestores se
limitan a la ejecucion y su capacidad de decision esté 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
gue 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.



CUADRO 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
OBJETIVO GENERAL: Estudiar las estrategias gerenciales que permita mejorar la motivacion del talento humano de un
organo de control fiscal municipal del estado Carabobo

) o 1. Gestion
) ) Tiempo de capacitacion | o5 de necesidades de 2. Metodologia
1- . ,DlaQQOIStICtaFI 161 formacion cubiertas. 3. Procesos
estion el talento L, ; ; ;
6rganos de control | humano en los organos % de desempefio en la | Tipo Lickert Humano Municipal de
fiscal municipal. de control Retencion de talento gestion 6. Proposito San Joaquin
7. Alcance
8. Gerencia
Estratégica
2.-  Identificar  los 9. Desempefio Funcionarios de
componentes que . . 10. Metas la Contraloria
determinan la | Componentes que » % de d ]l:uncmn'e,mos en 11. Avances Municipal de
idoneidad de  la | determinan la idoneidad | Grado de aceptacion. proceso de formacion. 12. Logros San Joaquin
gestion del talento | de la gestion del talento . i Tipo Lickert 13. Factor
humano en los | humano en los 6érganos | sentido de pertenencia. :’{;)slmggggaﬂisformacmn en Estratégico
6rganos de control | de control ’ 14. Importancia
fiscal municipal. 15. Ventajas
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g.rado de compromiso Liderazgo 18. Motivacion Municipal de
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en términos de | Grado de compromiso en comportamiento 20. Necesidades
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fiscal municipal. Puesta en marcha. 23. ElRol _
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Fuente: Rodriguez (2019)




CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Estructura de las bases metodoldgicas.

Todo proceso investigativo cuantitativo o cualitativo requiere
puntualmente construir la estructura de la investigacion que pretende
llevar a cabo. Por tanto es necesario decidir como y dénde se debe
buscar la informacién necesaria requerida para la construccion del objeto
de estudio y qué fuentes deben considerarse para este fin. Elegir las
fuentes adecuadas y ademas las técnicas correspondientes, implican

garantizar el desarrollo de la investigacion.

En este sentido Sierra Bravo (2011:135) afirma que “toda
investigacion cientifica no parte de la nada, sino que su punto de arranque
debe ser la base de conocimiento o de informacion progresivamente
creciente, acumulada por la investigacién de los objetivos precedentes”.
Lo anteriormente expresado parte del hecho particular de que la
investigacion esta vinculada a los procesos que se llevaron a cabo a
travées del desarrollo del marco tedrico, ademéas de considerar
plenamente aquellos analisis de aquellas teorias, enfoques tedricos,
investigaciones y antecedentes que se han considerado en el estudio.
Por tanto, esta investigacion exige la consulta de libros de textos, analisis
de articulos, ensayos que estén referidos a la seleccion por competencias

en el marco de las instituciones.

El alcance estratégico de la investigacion conlleva a la utilizacién de
técnicas de caracter de investigacion documental el cual se sustenta

sobre la base de aquellos estudios de problemas con el propésito de



ampliar y profundizar el conocimiento de su naturaleza, apoyo
principalmente, en trabajo previos informacién y datos divulgados por
medios impresos, audiovisuales o electronicos. No obstante, el
investigador y autor de esta problematica planteada en la seccién |
establecera como fin el uso de estrategias idoneas cuyo alcance y

propésito permita el desarrollo y consolidacion de la investigacion.

Disefio y tipo de investigacion.

Por las condiciones que rige el estudio, la investigacion ademas del
disefio documental seguira como disefio el de campo, es decir un estudio
empirico, el cual se basa en métodos que permiten recoger los datos en
forma directa de la realidad donde se presentan. Este estudio de campo

se hara en un 6rgano publico del estado.

En el caso especifico de la investigacion este disefio pretendio
abarcar el analisis y el estudio del talento humano por tanto se requiere
de la observacién, medicién y andlisis de aquellas variables que estan
intimamente relacionados al problema planteado con antelacién. Por tanto
el disefio de este estudio se apoy6 en una investigacion de campo, ya que
se realizara un analisis sistematico de los problemas en la realidad, con el
propésito de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza. Explicar
sus causas y sus efectos, asi como aquellos datos de interés son que
recogidos en forma directa de la realidad. Es de destacar igualmente, que
el investigador pudo vincular el estudio de caracter documental con el
empirico (de campo) lo que dictamind como estrategia que estas

condiciones nutran aun mas el trabajo de investigacion.

En cuanto a la naturaleza del problema, el estudio corresponde a
una investigacion descriptiva, al respecto Sabino (2006:43) “las

investigaciones descriptivas utilizan criterios sisteméticos que permiten



poner de manifiesto la estructura y el comportamiento de los fenbmenos
en estudio, proporcionando de ese modo informacion sistemética y
comparable con la de otras fuentes”. Es por ello que el abordaje de este
estudio fue descriptivo y permitié considerar en forma descriptiva el

sentido légico y sistematico del problema de investigacion.

Poblacion y muestra de la investigacion

Segun, Hurtado y Toro (1999:79) “la poblacion es el total de los
individuos o elementos a quienes se refiere la investigacion, es decir,
todos los elementos que vamos a estudiar, por ello también se le llama

universo”.

Por tratarse de una gran institucion, para efecto de esta
investigacion se tomO en cuenta aquellas personas que estan
involucradas y que son responsables del manejo de personal. Por lo
tanto, el estudio poblacional fueron los responsable de dicho procesos en
los 6rganos de control fiscal especificamente en la contraloria Municipal
de San Joaquin. Lo cual implica que la poblacion estaria integrada por un
total de 24 personas dado que a través de esta se conocera de parte de
los actores involucrados la opinidbn que se merece el manejo y atencion al

talento humano que labora en dicha contraloria Municipal.

Técnicas e instrumentos de investigacion

Para Arias, (2007:134) “las técnicas e instrumentos de
investigacion son las distintas formas o maneras de obtener la
informacion”. La mas usual corresponde como instrumentos el

cuestionario y la entrevista entre otros.



Para efecto de esta investigacion el autor consider6 como
instrumento el cuestionario el cual es que se utiliza en los estudio para ser
contestado directamente por las personas que laboran en el érgano de
control fiscal. Por lo cual la técnica sera la encuesta. Este instrumento
facilito la informacion que tiene que ver con las actividades que
desempefan los empleados objeto de investigacién, ademas es veraz y
confiable para el andlisis del problema de estudio en cuestion. Una vez
aplicado el instrumento que se disefie se considerara la técnica de la
encuesta, la cual se planteara sobre la dimensién de respuesta tipo
Escala de Likert, segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006) consiste
“en un conjunto de items bajo la forma de afirmaciones o juicios ante los
cuales se solicita la reaccion (favorable o desfavorable, positiva o

negativa) de los consultados”.

La 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
gue 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 sometido a juicio de varios
profesionales y especialistas en la materia, los cuales revisaron el
instrumento presentado en funcién 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 realiz6 mediante el método
conocido como Alpha de Cronbach, el cual es utlizado 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 mas
se acerque el coeficiente a cero (0), hay mayor error en la medicion.
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

CONFIABILIDAD CRONBACH

S-Z
azik * 1—72 L =
k —1 Sz

Total

K: El nimero de items



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

Entre mas cerca de 1 est4 a, mas alto es el grado de confiabilidad.

0 1

P B
< »

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 arroj6 un resultado en la rango de 0,81 de 92,38 0
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

Tabulacién y Andlisis de los Datos

Una vez que se aplique la encuesta con sus respectivas preguntas,
se puede decir que con la informacion recolectada se visualizaran los
resultados del estudio, donde se aplicara la estadistica descriptiva
mediante una distribucién de frecuencia, a través de gréaficos de barras
(histogramas). Estas herramientas permitiran recoger la informacion,
visualizarla y luego se procedera a realizar el analisis respectivo de los
datos. Por consiguiente, se describiran los datos, los valores y la
puntuacion obtenida para cada variable, aplicandosele la distribucion
de frecuencia correspondiente, considerando las puntuaciones en cada

categoria o pregunta, para luego realizar el andlisis de dichas variables.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se exponen los datos obtenidos en la aplicaciéon
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 disefid
estructuralmente en base a 5 alternativas que consistia en la forma de
eleccion por parte de los consultados en base a las afirmaciones relativas

a las tres partes del cuestionario.

DIAGNOSTICAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS
ORGANOS DE CONTROL FISCAL MUNICIPAL.

P.1: La gestion del talento humano, 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: Gestion el Talento Humano

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

Fuente: Rodriguez (2019)

Grafico N° 1: Gestion del Talento Humano
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Interpretacion:

Efectivamente de 24 consultados se determiné 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 gestion del talento humano, que le permitird a los
organos de control fiscal municipal atraer y retener a funcionarios
motivados a través programas de capacitacion e incentivos econémicos
productos de la gestion desempefiada por cada funcion ejecutada de
manera eficaz y efectiva en pro de 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
ambito empresarial (publico o privado). Tomando en consideracion los
resultados obtenidos la investigadora sefiala que de igual manera la
gestion del talento humano 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.

P.2: La gestion del talento humano, es considerada una metodologia
que permite a la maxima autoridad manejar eficazmente un 6rgano,
integrando el proceso en un todo.

Tabla 2: La gestion del talento humano 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: Rodriguez (2019)

Gréafico N° 2: La gestion del talento humano como metodologia
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Interpretacion

Con un 100% de los informantes consultados consideran que la
gestion del talento humano, logra eficazmente los objetivos planteados, ya
que el dinamismo que reina en el entorno de la contraloria hace que el
talento humano preste mas apoyo e interés en el desarrollo de sus
actividades y se sienta mas motivado. Es por esta razén que la maxima
autoridad del 6rgano de control fiscal le da un lugar relevante al talento
humano que hoy por hoy se centra en destacar aquellas competencias
gue puedan generar que las actividades planificadas se ejecuten con
mayor compromiso. En este sentido la investigadora considera que la
capacidad organizativa de un 6rgano 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 propdésitos y estrategias propias de las
actividades, desarrollando asi el talento humano que lo integra.

P.3: La gestion del talento humano, lleva sus procesos a través de la
planeacion, organizacion, direccion y control.

Tabla 3: La gestion del talento humano 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: Rodriguez (2019)



Gréafico N° 3: La gestion del talento humano y sus procesos
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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 orientacién estaba enfocada a
la produccion, hoy en dia estan 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 y asi poder mantener
motivados al talento humano que alli. En este sentido, se debe considerar
de real importancia la aplicabilidad de estos procesos administrativos
dentro de una organizacién 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: Una eficiente gestion del talento humano, es conocida como el
hecho de que sean cuales fueren sus aptitudes o habilidades de los
funcionarios permite desempefiarse idoneamente alcanzando las
metas que deseen.



Tabla 4: La gestidn del talento humano 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: Rodriguez (2019)

Grafico N° 4: La gestion del talento humano aptitudes, habilidades y
desempefio

B Totalmente De Acuerdo
B De Acuerdo

B NiDe AcuerdoNi En
Desacuerdo

m Parcialmente En
Desacuerdo

Totalmente En
Desacuerdo

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
habil, 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 gestién 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: Rodriguez (2019)

Grafico N° 5: La buena gestion del talento humano
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Interpretacion

En el grafico 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 6rgano; 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 razén, que la



investigadora sefiala que las acciones directivas en el ambito
organizacional que influyen en las personas para la busqueda del
mejoramiento continuo, durante la planificacion, implantacién y control de
estrategias que identifiquen el significado de la gestion del talento humano
y 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 gestion del talento
humano y la necesidad de que exista coherencia entre la gestion del

talento humano.

P.6: Las maximas autoridades piensen con antelacién sus metas y
acciones en pro de los propositos de los 6rganos de control fiscal
tomando en cuenta la gestion del talento humano para ellos.

Tabla 6: Los propdsitos de los 6rganos 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: Rodriguez (2019)

Gréafico N° 6: Los propésitos de los 6rganos de control fiscal
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Interpretacion

Efectivamente un 96% han considerado que las maximas
autoridades piensen con antelacion sus metas y acciones en pro de los
propédsitos del 6rgano de control fiscal tomando en cuenta la gestién del
talento humano. 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 gestion del talento humano es un factor preponderante para
el alcance de los objetivos planificados en un 6rgano de control
fiscal.

Tabla 7: La gestion del talento humano 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: Rodriguez (2019)



Gréafico N° 7: La gestion del talento humano y el alcance de los
objetivos planificados
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Interpretacion

Un 100% de los consultados manifiesta estar totalmente de acuerdo con
que la gestién del talento humano es un factor preponderante para el
alcance de los objetivos planificados en un 6rgano de control fiscal, por
tanto la utilizacion de los recursos para la consecucion y alcance de los
objetivos estratégicos de la organizacion dependera del grado de
motivacion que ejerzan los funcionarios en estudio. 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 funcién de la realidad que se viva. La investigadora sefiala
necesidad de una buena utilizacion 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 gerencia de recursos humanos puede desarrollar la inversion
y formacion profesional de sus funcionarios en pro de la motivacion,
desempefio y liderazgo para lograr una efectiva gestion del talento
humano dentro de las contralorias.



Tabla 8: La gerencia de recursos humanos y la formacion
profesional

(63}

Totalmente De Acuerdo

De Acuerdo 19

Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo

Parcialmente En Desacuerdo

o O o

Totalmente En Desacuerdo

Fuente: Rodriguez (2019)

Gréafico N° 8: La gerencia de recursos humanos y la formacion

profesional
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Interpretacion

Un 79% de los consultados han considerado que la gerencia de
recursos humanos de un érgano de control desarrolla y pone en practica
su competencia en pro de la motivacion, desarrollo y liderazgo para lograr
la direccién por objetivos. Estas tres condiciones (motivacion, desarrollo y
liderazgo) son competencias que deben y demuestran los gerentes, de
esta manera se estard cumpliendo no solo con los planes institucionales
sino también aquellos planes que estan 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 socioecondémico, promoviendo el

autoconocimiento y la responsabilidad personal.

IDENTIFICAR LOS COMPONENTES QUE DETERMINAN LA
IDONEIDAD DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS
ORGANOS DE CONTROL FISCAL MUNICIPAL.

P.9: El desempefio organizacional de los funcionarios permite medir
la eficiencia y la eficacia de un organo de control fiscal, lograndose
alcanzar a través de la gestion del talento humano.

Tabla 9: 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: Rodriguez (2019)

Gréfico N° 9: El desempefio de los funcionarios
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Interpretacion

El 62% considera que el desempefio organizacional permite medir
la eficiencia y la eficacia de los funcionarios, lograndose alcanzar a traves
de una eficiente gestion del talento humano. Por tanto la productividad
organizacional depende del &mbito 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 gestién. Por
esta razén, 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.10: La administracion implica lograr avanzar en las metas y
propositos de un organo de control fiscal tomando en cuenta a los
funcionarios y las condiciones que rigen en torno a sus procesos

Tabla 10: 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: Rodriguez (2019)



Gréafico N° 10: Metas y propositos de un érgano de control fiscal

B Totalmente De Acuerdo
BDe Acuerdo

@Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

OModeradamente En
Desacuerdo

@ Totalmente En

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 través de un plan operativo.

P.11: El proceso administrativo que debe llevar a cabo la gestion del
talento humano a través de la planificacion es aquel que permite
prospectivamente pensar en los avances y alcances de los objetivos
gue se propénganlos 6rganos de control fiscal.



Tabla 11: Avances y alcances de los objetivos de los 6rganos 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: Rodriguez (2019)

Gréafico N° 11: Avances y alcances de los objetivos de los 6rganos de
control fiscal
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Interpretacion

En el grafico 11 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 organos 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
detalladamente las actividades a desarrollar con el objeto de cumplir con

lo planificado.



P.12: El proceso de direcciéon que debe llevar a cabo la gestion del
talento humano permite entrelazar y construir diversas estrategias
gue garanticen el logro de la misién de un 6rgano de control fiscal

Tabla 12: 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: Rodriguez (2019)

Gréafico N° 12: Estrategias que garanticen el logro de la

mision
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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 esta de acuerdo. Es de hacer notar que las areas 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 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.13: Todo proceso administrativo llevado a cabo por la gestion del
talento humano debe considerar la toma de decisiones como un
factor estratégico y clave para el éxito y consecucion de los
objetivos de un 6rgano de control fiscal.

Tabla 13: Latoma 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: Rodriguez (2019)

Grafico N° 13: Latoma de decisiones como un factor
estratégico
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Interpretacion

El 50% de los consultados, han acordado que todo proceso
administrativo llevado a cabo por la gestion del talento humano 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 d6rganos de control fiscal es considerada como un ente que a



través de sus actores es capaz de percibir sus decisiones de manera
auténoma, 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 razon, la investigadora considera que la gestion del
talento humano al tomar decisiones tiene presiones de tiempo y de costos
y estan influenciados por la cultura organizacional y las politicas de la
organizacién. La informacién que se obtiene no es exhaustiva, por lo tanto
no se conocen todas las alternativas posibles, y por udltimo, 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.14: La gerencia de recursos humanos en un 6rgano de control
fiscal es de vital importancia por cuanto es considerado una
prioridad en el é&rea laboral dado que a través de él se logran la
efectividad de la gestion.

Tabla 14: Importancia de la gerencia de recursos humanos

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

Fuente: Rodriguez (2019)



Gréafico N° 14: Importancia de la gerencia de recursos humanos

B Totalmente De Acuerdo

ADe Acuerdo

@NiDe AcuerdoNi En
Desacuerdo

B Moderadamente En
Desacuerdo

B Totalmente En
Desacuerdo

Interpretacion

Con un 54% se denota un total acuerdo en cuanto la gerencia de
recursos humanos en un érgano de control fiscal 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. 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 funcion al maximizar el desempefio de los funcionarios y al
proporcionar un entorno laboral que satisfaga las necesidades en un

tiempo prudencial.

P.15: Se logra una ventaja competitiva cuando se adoptan enfoques
administrativos que satisfagan las necesidades de los funcionarios
de un o6rgano de control fiscal através laformaciéon profesional.



Tabla 15: Ventajas competitivas

Totalmente De Acuerdo 14
De Acuerdo 10
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo
Parcialmente En Desacuerdo
Totalmente En Desacuerdo
Fuente: Rodriguez (2019)
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Gréafico N° 15: 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
organo 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

tecnoldgicos; tecnologias sistemas de informacioén, entre otros.



P.16: 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 16: 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: Rodriguez (2019)

Gréafico N° 16: Logro de objetivos tangibles, mensurables y

comprobables
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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
institucion, pero también los externos que afectan considerablemente los

objetivos que se ha propuesto la institucion. La investigadora considera



que estas afirmaciones denotan que las areas medulares de los érganos
de control fiscal son una pieza clave dentro de la gestién 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.

DETERMINAR EL GRADO DE COMPROMISO EN TERMINOS DE
MOTIVACION DEL TALENTO HUMANO EN LOS ORGANOS DE
CONTROL FISCAL MUNICIPAL.

P.17: La formacion profesional en los funcionarios es una inversion
en el desarrollo humano, vinculada a las metas de la contraloria.

Tabla 17: 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: Rodriguez (2019)

Gréafico N° 17: Inversion en la formacién
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Interpretacion

La totalidad de los consultados, dan fe de que La formacion
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 institucion; por lo tanto, persigue
objetivos y aporta unos beneficios. Por ello, toda accién formativa conlleva
a facilitar a los funcionarios la adquisicibn 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).

P.18: Invertir en la formacion de los funcionarios del 6rgano de
control fiscal implica incrementar la motivacion y el potencial de la
contraloria mediante el perfeccionamiento profesional y humano.

Tabla 18: Inversién en la formacién incrementa la motivacién

Totalmente De Acuerdo 19
De Acuerdo 2
Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 0
Parcialmente En Desacuerdo 0
Totalmente En Desacuerdo 0

Fuente: Rodriguez (2019)



Grafico N° 18: Inversion en la formacién incrementa la motivacion
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Interpretacion

Con un 79% de los consultados manifiestan estar totalmente de
acuerdo con que invertir en la formacion implica incrementar la motivacion
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
organos de control fiscal deben presentar planes de formacion profesional
como herramienta que ayude a 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 participacion 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.19: El desarrollo de planes formativo en un 6rgano de control fiscal
permite facilitar a la direccién gerencial la adquisiciéon de los
conocimientos, habilidades y destrezas de los funcionarios tan
necesarios para realizar correctamente todas sus actividades.



Tabla 19: 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: Rodriguez (2019)

Grafico N° 19: El desarrollo de planes formativo
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Interpretacion
Un 100% han considerado que el desarrollo de planes
formativo en un 6rgano 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
gue se requiere realizar esfuerzo de cara a los objetivos de la formacién
profesional, los cuales fueron expuestos en el marco teérico 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
gue producen los cambios.

e Ofrecer al empleado mayor desarrollo personal.

P.20: Para invertir en planes formativos la maxima autoridad de un
organo 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.

Tabla 20: Inversion en planes formativos ajustados a las
necesidades del 6rgano

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

Fuente: Rodriguez (2019)



Grafico N° 20: 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 maxima autoridad de un
organo de control fiscal debe ajustarse a los inventarios de necesidades
gue sirven para establecer los requerimientos en orden a la formacién,
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 formacion 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.

P.21. El 6rgano de control fiscal cuenta con planes formativos
consonos al puesto de trabajo, al perfil profesional y al talento
humano que presta su servicio.



Tabla 21: 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: Rodriguez (2019)

Gréfico N° 21: Planes formativos consonos al trabajo de
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Interpretacion

Con un 100% de los consultados manifiestan estar totalmente de
acuerdo con respecto a que el rgano de control fiscal cuenta con planes
formativos consonos al puesto de trabajo, al perfil profesional y al talento
humano que presta su servicio. En este sentido, es de reflexionar que los
recursos econdémicos Yy 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 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 educacién 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.22: 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 gestién fiscal a través de una politica de gestion de
los recursos humanos acertado.

Tabla 22: 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: Rodriguez (2019)

Grafico N° 22: 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 grafico 30, con un
100%, por cuanto los encuestados han respondido el érgano 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 gestidén 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 continua a través de su gente.

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 érganos de control
fiscal municipal, donde se hace indispensable la implantaciéon 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 evaluacién de lo que se ha impartido.

P.23: El rol gue asume la gestién del talento humano en la contraloria
de San Joaquin permite utilizar las circunstancias a favor de sus
funcionarios motivandolos méas aun en lograr una efectiva gestion de
sus funciones.

Tabla 23: El rol de la gestion del talento humano

Totalmente De Acuerdo

De Acuerdo

Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo
Parcialmente En Desacuerdo
Totalmente En Desacuerdo
Fuente: Rodriguez (2019)
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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 motivdndolos mas aun en lograr una efectiva gestiéon de sus
funciones. Logrando asi poder cumplir con la planificacion 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.24: 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 y a
su vez poder medir el grado de motivacién existente dentro del
organo de control fiscal.

Tabla 24: Estrategias a favor de la gestién 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: Rodriguez (2019)



Gréfico N° 24: Estrategias a favor de la gestion de talento
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Interpretacion

Un total de 100% de los consultados han considerado comprender que
los 6rganos de control fiscal deben implementar nuevas estrategias a
favor de la gestion del talento humano tomando en cuenta los objetivos
propuestos y a su vez poder medir el grado de motivacién existente
dentro del drgano de control fiscal. 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. Planes de formacion profesional,

4. Publicacién de politicas, manuales, programas, proyectos de

inversion y plan de mejoramiento,

5. Consulta para la solucién de problemas



ESTUDIAR LAS ESTRATEGIAS GERENCIALES QUE PERMITA
MEJORAR LA MOTIVACION DEL TALENTO HUMANO DE UN
ORGANO DE CONTROL FISCAL MUNICIPAL DEL ESTADO
CARABOBO.

En toda organizacién es importante que se establezcan estrategias
gerenciales que permitan analizar el entorno donde se desarrollan y asi
poder conocer cuando se deben realizar los cambios, y de qué forma
beneficiaran a la institucion. Es de hacer notar que hoy dia los cambios
gue se han experimentado en la sociedad y los avances tecnoldgicos, han
generado que se establezcan nuevas estrategias gerenciales en las
organizaciones, ademas de traer consigo nuevos modelos para ejercer la
gerencia, siendo el caso de la utilizacion de herramientas estratégicas.
Por esos es importante que en toda organizacion establezca estrategias
gerenciales que permitan analizar el entorno y asi poder saber cuando se
deben realizar los cambios que se deben realizar para alcanzar su logro

en un tiempo determinado.

Ahora bien, cuando se habla de talento humano se estéd hablando de
un conjunto de pensamientos, cualidades y habilidades que poseen los
seres humanos, caracteristicas que los hace diferentes entre si; aspectos
resaltantes en cada persona que emprenden y aportan aptitudes que
conlleven a mejorar un ambiente donde el trabajo se desarrolle

saludablemente.

En esta investigacion un vez aplicado el instrumento se puede
afirmar que para solventar algunos inconvenientes observados en el
manejo de talento humano a continuacion se plantean alternativas de

cambio en la gestion de este recurso:

e Diseflar y establecer politicas de evaluacion de desempefio:

periodicamente: Hacer evaluaciones de desempefio a los funcionarios



y se compara con el estandar del perfil ideal. En funcién de esta
evaluacion, apoyar y fomentar iniciativas innovadoras, ayudar al
funcionario a corregir sus debilidades, colocarlo en una serie de
cursos que le permitan llegar al nivel de competencia que requiere
para desempefiarse adecuadamente en el cargo y aspirar otro. En
funcién a esta evaluacion realizar los aumentos de sueldo y de cargos
correspondientes.

Fomentar el trabajo en equipo: Las nuevas teorias que hacen
referencia al nuevo liderazgo promueven el trabajo de equipo como
un medio que busca la ejecucién de un proyecto en forma coordinada;
en vista de ello, el 6rgano de control fiscal en estudio, a través de los
procesos de formacion, buscan fortalecerlo ya que esto implica que
los funcionarios involucrados aportan todos sus conocimientos al
logro de determinado objetivo o tarea, en forma eficiente.

Disefiar programas de incentivos: considerando que el sector publico,
generalmente, se encuentra sometido a presiones de gastos, se
pueden diseflar e implementar programas de recompensas de
diversas formas para reconocer el logro individual y del equipo, tales
como: felicitaciones en publico o en privado, enviar notas de
felicitaciones, establecer un sistema de sugerencias, mediante el cual
los funcionarios, brindan sugerencias en busca de mejoras de los
procesos o de reduccion de gastos y recompensar las mismas con un
premio, reconocer y premiar el desempefio destacado mediante
publicaciones como por ejemplo “empleado del mes”, otorgar dias de
descanso adicionales a los reglamentarios.

Proveer un ambiente de trabajo agradable, seguro y estable: Las
condiciones fisicas del trabajo y el disefio del lugar trabajo, influye en
el empleado aumentando o disminuyendo su efectividad para realizar
las tareas. El 6rgano de control fiscal municipal deberd promover

cambios en el sitio de trabajo probablemente ayuda a que el



funcionario realice sus actividades de manera mas rapida y ademas a
que se pueda comunicar correctamente y de forma efectiva.

e Disefiar indicadores de gestion: Para medir los resultados obtenidos,
el 6rgano de control fiscal municipal, debera generar indicadores no
financieros de: satisfaccion de los empleados, productividad y
necesidad de formacion, iniciativa de las personas y equipos, la
capacidad de trabajar en equipo, identificacion con los valores de la
organizacion y el alineamiento con la visién del 6rgano. Desde el
punto de vista de la gestién del talento humano, en este modelo se
encuentra la perspectiva del aprendizaje organizacional, que incluye

indicadores no financieros.

Esta investigacion una vez analizados todos los items del
instrumento aplicado se puede indicar entonces la aplicabilidad de una
MATRIZ DOFA basada en estrategias motivacionales que un érgano de
control fiscal podria aplicar a sus funcionarios para una efectiva gestion

gerencial.

CUADRO N° 2: Estudio DOFA

DEBILIDADES OPORTUNIDADES
e Funcionarios sin formacién en materia e Programa sobre el fomento de la
motivacional y de gestién de talento motivacion al talento humano
humano. organizacional.
e Ausencia de planes formativos. e Financiamientos del 6rgano

e Estatutos organizacionales no definidos. ejecutivo municipal.




FORTALEZAS

AMENAZAS

e Funcionarios con conocimiento sobre el
marco legal en la materia

e Participacién activa de funcionarios en la
dinamica motivacional

¢ Funcionarios con alto nivel con vasta
experiencia en materia de gestion de

talento humano.

Conflictos de intereses entre
funcionarios.
Resistencia al cambio por parte de

los funcionarios.

Por todo lo anterior, se deduce que la gestién del talento

humano dentro de Contraloria, debe tener una vision posmodernista

(aceptacion y captura de diversidad conocimientos y experiencias) para

mantener una posicibn amplia en su gestibn e implantar estrategias

gerenciales que permitan aumentar la motivacion del talento humano de

un organo de control fiscal municipal.




CONCLUSIONES

Como se ha mencionado durante la investigacion, el diagnéstico de
la gestion del talento humano dentro de un 6rgano de control fiscal
municipal, implica el analisis de los elementos de la administracién, como
lo son; la planeacién, organizacion, direccién y control, adicionalmente y
atendiendo al planteamiento inicial del problema, se decidié incorporar
dos elementos claves, como lo son: la gestion del talento humano y los
planes formativos que inspiran la motivacion del funcionario. 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 econdémico, 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 formacién 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 ambito 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 educacién formal genera los valores y actitudes que
forman la cultura y la identidad de una nacién por tanto, la educacion
debe extenderse a todos los ambitos de la vida y permitir a la persona el

movimiento continuo entre educacion y trabajo.



A tenor de lo expuesto, este trabajo de investigacion pretendid
determinar el grado de compromiso en términos de motivacion del talento
humano en los 6rganos de control fiscal municipal. Segun lo manifestado,
el trabajo se concentrd en el estudio del proceso de formacion profesional
continua en los funcionarios que laboran en ese 6rgano 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 formacién 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 Publico Municipal, lo
cual hace prevalecer el caracter legal, normativo, de transparencia y

veracidad como principios béasicos.

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 lleven a
cabo acciones formativas necesarias, proporcionando al mismo tiempo las
técnicas indispensables para la mayor eficacia de estas acciones

formativas.



RECOMENDACIONES

Las estrategias gerenciales para aumentar la motivacion del talento
humano de un 6rgano de control fiscal municipal, 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 protagénico y estratégico en
la persecucion de sus propésitos, lo que indica que esta investigacion

contemple las siguientes recomendaciones:

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

conocimientos dentro de su area laboral.

2. Preparar un plan estratégico motivacionales en funcién a las
normativas que regula la gestién 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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CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario es un instrumento disefiado como parte del

trabajo especial de grado que se titula: ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA

AUMENTAR LA MOTIVACION DEL TALENTO HUMANO DE UN ORGANO DE
CONTROL FISCAL MUNICIPAL.

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 direccién 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 informacion
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 informacién
suministrada por usted. Su contribucion sera 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: Rodriguez Luisana
Tutor: MSc. José Pineda



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 diagnéstico 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 SIMBOLOS
5 Totalmente de Acuerdo TA
4 Parcialmente de Acuerdo PA
3 Ni de Acuerdo ni en NAND
Desacuerdo
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 electrénico: luisanarodriguez1l@hotmail.com
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PARTE I.

DIAGNOSTICAR LA CONCEPC!ON 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 gestion del talento humano, es un proceso que se diferencia del resto de las
organizaciones por cuanto permite el logro efectivo de los objetivos propuestos
" len materia de talento humano.

La gestion del talento humano, es considerada una metodologia que permite a la
maxima autoridad manejar eficazmente un érgano, integrando el proceso en un
" [todo.

La gestion del talento humano, lleva sus procesos a través de la planeacion,

" lorganizacion, direccién y control.

Una eficiente gestion del talento humano, es conocida como el hecho de que
_|sean cuales fueren sus aptitudes o habilidades de los funcionarios permite

desempefiarse idoneamente alcanzando las metas que deseen.

Una buena gestién del talento humano debe manifestarse a través de sus
_ |destrezas, coordinaciones, ideas, para garantizar el éxito del érgano de control

fiscal.

Las maximas autoridades piensen con antelacion sus metas y acciones en pro de
. |los propésitos de los érganos de control fiscal tomando en cuenta la gestion del

talento humano para ellos.

La gestién del talento humano es un factor preponderante para el alcance de los

" |objetivos planificados en un érgano de control fiscal

La gerencia de recursos humanos puede desarrollar la inversién y formacion
_ [profesional de sus funcionarios en pro de la motivacion, desempefio y liderazgo

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

IDENTIFICAR LOS COMPONENTES QUE DETERMINAN LA IDONEIDAD DE LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS ORGANOS DE CONTROL FISCAL

PARTE II.

MUNICIPAL.

TA

PA

NAND

PD

TD

El desempefio organizacional de los funcionarios permite medir la
9. eficiencia y la eficacia de un 6rgano de control fiscal, lograndose alcanzar
a través de la gestion del talento humano.

La administracién implica lograr avanzar en las metas y propésitos de un
10. |6rgano de control fiscal tomando en cuenta a los funcionarios y las
condiciones que rigen en torno a sus procesos

El proceso administrativo que debe llevar a cabo la gestion del talento
humano a través de la planificacion es aquel que permite
prospectivamente pensar en los avances y alcances de los objetivos que
se propdénganlos 6rganos de control fiscal.

11.

El proceso de direccion que debe llevar a cabo la gestion del talento
12. | humano permite entrelazar y construir diversas estrategias que garanticen
el logro de la mision de un érgano de control fiscal

Todo proceso administrativo llevado a cabo por la gestién del talento
humano debe considerar la toma de decisiones como un factor
estratégico y clave para el éxito y consecucion de los objetivos de un
6rgano de control fiscal.

13.




14.

15.

La gerencia de recursos humanos en un 6rgano de control fiscal es de
vital importancia por cuanto es considerado una prioridad en el éarea
laboral dado que a través de él se logran la efectividad de la gestion.

Se logra una ventaja competitva cuando se adoptan enfoques
administrativos que satisfagan las necesidades de los funcionarios de un
6rgano de control fiscal a través la formacién profesional.

16.

El contralor como maxima 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

PARTE IIl.

DETERMINAR EL GRADO DE COMPROMISO EN TERMINOS DE 5
MOTIVACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA

CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN JOAQUIN A

PA

NAND

PD

TD

17 |La formacion 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 érgano de control
18. |fiscal implica incrementar la motivacién y el potencial de la
contraloria mediante el perfeccionamiento profesional y humano.

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

Para invertir en planes formativos la maxima autoridad de un
6rgano de control fiscal debe ajustarse a los inventarios de
20. | necesidades que sirven para establecer los requerimientos en
orden a la formacioén, teniendo en cuenta cada necesidad en
materia de gestion del talento humano.

El érgano de control fiscal cuenta con planes formativos cénsonos
21. | 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
22. | funcionamiento de las metodologias establecidas para el ejercicio
del control de la gestién fiscal a través de una politica de gestién
de los recursos humanos acertado.

El rol que asume la gestion del talento humano en la contraloria
de San Joaquin permite utilizar las circunstancias a favor de sus
funcionarios motivandolos mas aun en lograr una efectiva gestion
de sus funciones.

23.

El contralor como méxima autoridad de un 6rgano de control
fiscal permite implementar nuevas estrategias a favor de la
24. | gestion del talento humano tomando en cuenta los objetivos
propuestos y a su vez poder medir el grado de motivacion
existente dentro del érgano de control fiscal.
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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:
ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA AUMENTAR LA MOTIVACION
DEL TALENTO HUMANO DE UN ORGANO DE CONTROL FISCAL
MUNICIPAL, el cual fue realizado por la Lcda. Luisana Rodriguez, de
Cédula de ldentidad Nro. V.-16.340.134. Una vez procediendo a su
revision doy fe como experto de su validez ya que reune las condiciones

necesarias para dar respuesta a los objetivos de la investigacion.

Atentamente,

Mgs. Bruno M. Valera H
C.I: 7.575.154
Especialista en Estadistica
Correo electrénico: brunovh63@gmail.com



mailto:brunovh63@gmail.com

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES 41 FACES
DIRECCION DE POSTGRADO bR
ESPECIALIZACION EN GERENCIA e ————
DE RECURSOS HUMANOS R Coues ooy e

INSTRUMENTO DE VALIDACION

ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA AUMENTAR LA MOTIVACION
DEL TALENTO HUMANO DE UN ORGANO DE CONTROL FISCAL
MUNICIPAL

Nombre y Apellido: Bruno Valera
Area de Especializacion: Estadistica
Fecha. 22-07-2019

Laredaccion de El item tiene El item tiene
Aspectos item es clara. coherencia con el vinculacién con las
vinculados con proposito de la variables del
los items investigacion estudio.
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Atentamente,

Mgs. Bruno M. Valera H
C.lI: 7.575.154
Especialista en Estadistica

Correo electréonico: brunovh63@gmail.com
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, NILDA CHIRINOS titular de la C.l. N°3.572.754, Especialista en
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS, por medio de la presente hago
constar que revise, analicé y evalué exhaustivamente el instrumento para
la recoleccion de la informacién del Trabajo Especial de Grado, el cual
lleva por titulo: ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA AUMENTAR LA
MOTIVACION DEL TALENTO HUMANO DE UN ORGANO DE
CONTROL FISCAL MUNICIPAL, el cual fue realizado por el Lcda.
Luisana Rodriguez., de Cédula de Identidad Nro. V.- 16.340.134. Una
vez procediendo a su revision doy fe como experto de su validez ya que
reune las condiciones necesarias para dar respuesta a los objetivos de la

investigacion.

Atentamente,

Nilda Chirinos
C.l: 3.572.754
Especialista en Gerencia de Recursos Humanos
Correo electrénico: nildachirinos@gmail.com
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ESTUDIOS SUPERIORES PARA GRADUADCS
Facutad de Ciendas Eondmicas y Soisles
Universidad de Carabobo

ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA AUMENTAR LA MOTIVACION
DEL TALENTO HUMANO DE UN ORGANO DE CONTROL FISCAL

MUNICIPAL

Nombre y Apellido: NILDA CHIRINOS

Area de Especializacién: GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Fecha: 20-07-2019

El item tiene
Aspectos Laredaccion de coherencia con el

vinculados con item es clara. proposito de la
los items investigacion

El item tiene
vinculacién con las
variables del
estudio.

items

NO NO
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O (N[O~ [WIN|F

=
o
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Atentamente,

Nilda Chirinos
C.I: 3.572.754
Especialista en Gerencia de Recursos Humanos
Correo electrénico: nildachirinos@gmail.com
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, LISA MINELLY SANCHEZ titular de la C.l. N° 13.132.394,
Especialista en CONTROL FISCAL, por medio de la presente hago
constar que revise, analicé y evalué exhaustivamente el instrumento para
la recoleccion de la informacién del Trabajo Especial de Grado, el cual
lleva por titulo: ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA AUMENTAR LA
MOTIVACION DEL TALENTO HUMANO DE UN ORGANO DE
CONTROL FISCAL MUNICIPAL, el cual fue realizado por el Lcda.
Luisana Rodriguez., de Cédula de Identidad Nro. V.- 16.340.134. Una
vez procediendo a su revision doy fe como experto de su validez ya que
reune las condiciones necesarias para dar respuesta a los objetivos de la

investigacion.

Atentamente,

Lisa Minelly Sanchez
C.l: 13.132.394
Experto en Control Fiscal
Correo electronico: lisam410@gmail.com
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INSTRUMENTO DE VALIDACION

ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA AUMENTAR LA MOTIVACION
DEL TALENTO HUMANO DE UN ORGANO DE CONTROL FISCAL
MUNICIPAL

Nombre y Apellido: LISA MINELLY SANCHEZ
Area de Especializacién: CONTROL FISCAL
Fecha: 15-07-2019

El item tiene El item tiene
Aspectos Laredaccion de coherencia con el vinculacién con las

vinculados con item es clara. proposito de la variables del
los items investigacion estudio.

items

NO NO NO

O (N[O~ [WIN|F

=
o
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Atentamente,

Lisa Minelly Sanchez
C.I: 13.132.394
Experto en Control Fiscal
Correo electrénico: lisam410@gmail.com
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CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH

CUADRO N° 3:

TOTAL

108
120
115
120
110
119
120
101
107
111
106
105
108
108
109
110
120
120
102
120
106
120
108
120
120
115
120
118
120
120
3406

4,76781609

2]

1]

142 144 146 139 142 143 143 144 140 144 141 140 139 145 141 141 144 141 139 145 139

142 140

4,7333333

142
4,7333333

SUJETO

ITEMS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
TOTAL
MEDIA
D. EST.
VARIANZA

4,7 4,63 4,83 4,63|113,5333333

4,7 48

4,7 4,67 4,63 483 47

4,8

4,8 4,67

4,8 487 4,63 4,73 4,77 4,77

4,66667 4,73

0,47946 0,45 0,41 035 049 045 043 043 041 048 041 047 048 049 0,38 047 047 041 0,47 0,49 0,38 0,49 | 6,563920892

0,22989

0,4497764

0,4497764

02 0,19 0,19 0,17 0,23 0,17 0,22 023 0,24 014 0,22 0,22 0,17 0,22 0,24 0,14 0,24 | 43,08505747

0,2 0,17 0,12 0,24

0,2022989

0,2022989

92,38%

0,9238

ALPHA
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