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Resumen

La Gestion de Talento Humano es el conjunto de practicas laborales estratégicamente
disefiadas desde el pensamiento organizacional que nace de la idoneidad de los
conocimientos aunado con la experiencia que proporciona las acciones sobre los
hechos sobrevenidos en la cotidianidad; todo ello a fin de cumplir efectivamente con
los objetivos organizacionales que conducirdn al posicionamiento exitoso de la
empresa en el sector productivo. La presente investigacion, tuvo como proposito
generar un constructo desde una Vision Ontologica de la Gestion de Talento Humano
desde una vision sistémica en los estudios del trabajo en Empresas Polar. En tal
sentido, se llevd a cabo desde el paradigma postpositivista, con enfoque cualitativo
aplicando el método Hermenéutico, obteniendo la informacién a través de entrevistas
semi estructuradas, para posteriormente analizarlas en las fases de categorizacion,
estructuracion, triangulacion y finalmente construir una realidad epistemolédgica
conceptual. De esta manera, los resultados develaron que los elementos promovidos
en la cultura corporativa son reflejados en el clima organizacional percibido por la
masa trabajadora, destacando el rol transformador del talento humano para el
desarrollo y sustentabilidad empresarial n el transcurrir de la historia. A modo de
conclusion, se establecié una estructura teorica denominada Constructo Espejo de
Equilibro, generado por la fusion de diversos elementos epistemoldgicos que
permitieron el advenimiento de la concepcidon ontoldgica de una organizaciéon como
ente vivo, integrado por personas en dos dimensiones principales: Tangible y no
tangible, siendo el liderazgo el eje transversal.

Palabras clave: Gestion de Talento humano, Trabajo, Liderazgo

Vil

—_



UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
AREA DE ESTUDIOS POSTGRADO
DOCTORADO EN CIENCIAS SOCIALES

MENCION ESTUDIOS DEL TRABAJO

Linea de Investigacion: Gestion de la fuerza de trabajo en unidades
organizacionales y productivas

ONTOLOGICAL VISION OF HUMAN TALENT MANAGEMENT IN
POLAR COMPANIES: THEORIZATION IN LABOR STUDIES

Author: Mahié Alejandra Sierra Estrada
Tutor: Dr. Angel Deza
Date: July, 2022

Summary

Human Talent Management is the set of work practices strategically affected from the
organizational thought that arises from the suitability of the knowledge together with
the experience that provides the actions on the events that occur in daily life; all this
in order to effectively comply with the organizational objectives that will lead to the
successful positioning of the company in the productive sector. The purpose of this
research was to interpret Human Talent Management from a perspective on work
studies in Empresas Polar. In this sense, it was carried out from the postpositivist
paradigm, with a qualitative approach applying the Hermeneutic method, obtaining
the information through semi-structured interviews, to later analyze them in the
phases of categorization, structuring, triangulation and finally building a conceptual
epistemological reality. . In this way, the results revealed that the elements promoted
in the corporate culture are reflected in the organizational climate perceived by the
working masses, highlighting the transforming role of human talent for business
development and sustainability throughout history. By way of conclusion, a
theoretical structure called the Equilibrium Mirror Construct was established,
generated by the fusion of various epistemological elements that allowed the advent
of the ontological conception of an organization as a living entity, made up of people
in two main dimensions: Tangible and not. tangible, with leadership being the
transversal axis.

Keywords: Human talent management, Work, Leadership
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INTRODUCCION

Partiendo de la perspectiva de que la competitividad de una organizacion depende
de las capacidades de sus integrantes, cabe destacar la importancia de la actual
revolucion organizacional. Esta se origina de las bases tecnologicas de informacion
que ha generado un proceso de globalizacion econémico a nivel mundial y ha logrado
en una busqueda constante de la sustentabilidad de una organizacion en un mercado
cambiante, una nueva mirada renovadora y humanistica donde, el capital financiero
deja de ser el recurso mas importante y se focaliza en el talento que poseen cada uno

de los individuos que la conforman.

De esta manera, las ciencias econdmicas y sociales poseen un rol fundamental
al sustentar a través de la investigacion cientifica, nuevas herramientas para la
adecuaciéon de la gerencia a los cambios vertiginosos del entorno. Desde esta
perspectiva, el desafio en las organizaciones mundialmente ha sido construir
estrategias que permitan abordar efectivamente los requerimientos de un ecosistema
organizacional integrado por necesidades basicas en todos los tiempos y otras
generadas por realidades impregnadas de tecnologia y accesibilidad a la informacion.
Siendo, elementos que arribaron para transformar las necesidades de la fuerza laboral
y las bases ontologicas que sostienen los procedimientos cotidianos de la Gestion de

Talento Humano.

Asi lo expresa, la Organizacion Internacional del Trabajo (2020) en el objetivo
de gestion del personal con responsabilidades de supervision, donde se buscod
fortalecer los criterios de medicion del desempefio relacionados con el desarrollo del

personal e incluir otros criterios relacionados con la promocién de un lugar de trabajo
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respetuoso, seguro e inclusivo y el fomento de la innovacidon. En este objetivo se
destaca el papel esencial que desempefia el personal directivo para impulsar el

cambio en la cultura de la Organizacion y apoyar sus prioridades.

En virtud de lo anteriormente expuesto, los nuevos modelos gerenciales donde
deben consolidar una cultura organizacional donde prevalezca la inclusion y la
creacion de elementos gerenciales que consoliden las visiones organizacionales para
generar bienestar a los trabajadores y sociedad es una meta definida por los
organismos internacionales para todas las instancias y areas geograficas, incluyendo
Latinoamérica. En este sentido, el portal de Sesame (2022) expresa que en
Latinoamérica, las tendencias para la gestion de recursos humanos presentan tres
enfoques principales que son el enfoque econdmico, organizacional y humanista. Donde,
los lideres y gerentes han logrado un vinculo mayor con sus empleados, escuchando sus
necesidades con empatia y transmitiendo la cultura y prioridades de la empresa,
demostrando inclusion y capacidad de respuesta diaria. Asimismo, aprovechan los

conocimientos para unir la tecnologia con las agendas humanas.

Es por ello, que la estrategia mas exponencial en los mercados laborales
latinoamericanos ha sido la consolidacion de las fuerzas de trabajo como eje principal y
transversal en las organizaciones, representando el epicentro del desarrollo del trabajo.
Por lo tanto, la construccion de un contexto empresarial donde un conjunto de ideas y
sistemas axiologicos y metodologicos con bases epistemologicas, conformarian una
ontologia organizacional orientada a la efectividad productiva en una vision de una

realidad transformada por el advenimiento de una sociedad evolucionada.

Partiendo de ello, Venezuela no escapa de estas nuevas realidades aparentes del
sector productivo, conduciendo a la busqueda de estrategias de gestion de talento
humano para lograr la permanencia en los mercados laborales. Muy especialmente, en

las estrategias aplicadas en el area de Gestion de Gente, en virtud de la dindmica del
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ser humano como agente del cambio y sustento en las organizaciones para llevar a
cabo las transformaciones en los procedimientos a través de toma de decisiones
guiadas por valores corporativos, una vision ontoldgica de la empresa y objetivos

definidos a corto plazo para el logro del posicionamiento perdurable en el tiempo.

Desde esta perspectiva, esta tesis doctoral tuvo como propdsito general generar un
constructo de la vision ontologica de la gestion de talento humano a fin de sustentar
nuevos epistemes de las practicas laborales en el contexto socioecondémico que

Venezuela present6 en el afio 2018.

Para el logro de este objetivo, se hizo necesario proceder a la consecucion de una
serie de etapas de la investigacion que permiti6 alcanzar la creacién de nueva teoria a
partir de una perspectiva integral desde la esencia de los procesos establecidos. Para
ello, se eligi6 como fenomeno de estudio, la gerencia de gestion de talento humano
(Gestion de gente, tal como es el nombre asignado del area en la empresa) de
Alimentos Polar, territorio Centro-Occidente. Empresa con una tradicion de 75 afios
en Venezuela de calidad y emprendimiento con el transcurrir del tiempo. Entre otras
caracteristicas, se distingue el reconocimiento al posicionamiento sostenido en el
tiempo en la preferencia del venezolano por sus productos y el reconocimiento por su
estabilidad en el contexto hiperinflacionario que preside Venezuela en este periodo

actual.

Por lo tanto, el estudio desarrolld las particularidades de los aspectos mas
relevantes para una gestion satisfactoria para todos los actores que intervienen en sus
relaciones de trabajo, tales como: trabajadores y representantes patronales. Asi
mismo, la construcciéon del trabajo como proceso dindmico y eje transformador con
su interaccion con el ambiente que define las politicas econdmicas gubernamentales

sobre las cuales se plantea un plan de accion.
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Como primera fase, la autora desarrolld en el Momento I, el cual consistio en el
desarrollo del problema, los propositos y la justificacion. Seguidamente, el momento
I, develdo los antecedentes describiendo aquellos registros de los trabajos
consultados, ademas se present6 el sustento tedrico de la tematica de diversas teorias
en el area de la administracion del trabajo entre las cuales se destacan: el trabajo,
relaciones humanas, gestion del talento humano, planificacion estratégica de los
recursos humanos, capital intelectual, cultura organizacional, gestion del

conocimiento y liderazgo.

Posteriormente, en el Momento III, se planted una investigacion cualitativa a fin
de comprender la planificacion y ejecucion de procesos laborales novedosos y
tradicionales de Alimentos Polar en funcion al entorno econdémico y social
venezolano, estudiando desde la metodologia hermenéutica por medio de entrevistas
semiestructuradas como técnicas e instrumentos a emplear para la obtencion de
informaciéon en la unidad de analisis. Adicionalmente, en el momento IV, se
presentaron los respectivos analisis de informacion a través de las distintas fases de

categorizacion, triangulacion, estructuracion, contrastacion y teorizacion.

Para finalizar, el espacio de término reflexivo se reflejo un discurso interpretativo
de la autora al realizar un proceso comprensivo de los elementos emergentes en las
investigaciones con las respectivas sugerencias a la organizacion desde la

informacion obtenida y analizada bajo una filosofia de epojé.
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MOMENTO 1
ACERCAMIENTO A LA REALIDAD

Mirada ontoldgica de la Gestion del Talento Humano

La gestion de talento humano es la cohesion de multiples actividades
estructuradas, con el fin de crear un bien o servicio de forma oportuna satisfaciendo
las necesidades de clientes internos y externos, a través de la ejecucion sinérgica de
las inter dependencias en la organizacion. En este sentido, los nuevos paradigmas
productivos demandan una vinculacion entre las secuencias de los procesos que se
llevan a cabo en la cotidianidad y las transformaciones de la realidad socio econdomica
que convergen en la actualidad de los mercados laborales, especialmente en el marco
coyuntural venezolano. Tal como, lo devela Delgado de Smith (2007.p. 21) al definir
la Gestion de Recursos Humanos como ‘“conjunto de practicas gerenciales que
permiten la articulacion de la fuerza de trabajo a la fuerza que asume la organizacion

del trabajo y el sistema productivo que le sirve de referencia”.

Desde esta perspectiva, la vision de la labor de los individuos en el marco laboral,
destaca la contemplacion de aspectos gerenciales a partir de la mirada sistémica de
los actores y la forma de construir el trabajo adaptado a una estructura organizacional
que garantice una permanencia configurada hacia la rentabilidad sostenida y

progresiva en el tiempo, sustentada en la calidad y bienestar integral.

En este orden de ideas, desde una mirada laboral, el fendmeno de la globalizacion

ha generado un proceso de adaptacion a una realidad donde cohabitan la tecnologia,
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la economia y las relaciones del trabajo con niveles de incertidumbre, por lo tanto, se
hace necesario la implementacion de nuevas estrategias que permitan la
incorporacion, supervivencia y posicionamiento privilegiado en los mercados
laborales, de esta manera, el capital humano es el activo mas importante de la
organizacion. Es por ello, que en la plenitud de la era del conocimiento, poseer un
equipo transdisciplinar, que ofrezca diversas visiones sobre un objetivo en comun,

transformando esas ideas en un producto final, es una ventaja altamente competitiva.

En este contexto, una de las medidas tacticas que se han implementado
mundialmente para la administracion de los procesos de personas es el mentoring, Tal
es el caso de Facebook, quien segun Staryfurman (2019)afirma queel mentor del
creador de Facebook fue Steve Jobs, ex CEO de Apple. Para esos
efectos,desarrollaron su relacion en los comienzos de Facebook y se reunian a

menudo para ver como podian hacer crecer la empresa de la forma mas sostenible.

En tal sentido, siendo la mentoria una estrategia que consiste en desarrollar un
liderazgo experiencial, a través de la orientacion de un guia, quien tiene la
responsabilidad de transmitir sus conocimientos a los trabajadores a fin de fortalecer
las competencias individuales y colectivas de la gente. Tal como, lo sefala Nombela
(2021) que define la mentoria como la practica destinada a desarrollar los
conocimientos a través del aprendizaje con un tutor, quién es el encargado de
traspasar sus conocimientos a su alumno. De esta forma, se lleva a cabo la trasmision
de conocimiento de una manera eficaz, precisa y organizada. Por tal motivo, se pudo
develar que una de los elementos que las organizaciones exitosas buscan consolidar

es el poder del liderazgo sobre el desempefio de los trabajadores.

Asimismo, en Latinoamérica, especialmente en paises como Panamd, Republica
Dominicana y Costa Rica segin informe de OIT, en ideas de Deibe (2016) advierte

la relevancia de la educacién, la formacion profesional y el aprendizaje permanente,
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basado en el enfoque por competencias, como pilares de la empleabilidad, el empleo
y el desarrollo empresarial sostenible para promover el crecimiento del talento

humano.

En este sentido, las principales tendencias en el area de laboral es la articulacion
entre educacion y trabajo, que ha implicado el aumento de la demanda de formacién
técnica y la implementacion de modalidades innovadoras de capacitacion, validacion

y certificacion de competencias laborales.

El autor anteriormente citado, manifiesta la vinculaciéon de la formacion
profesional con las politicas de desarrollo econdmico y social que se ha gestado, asi
como su integracion explicita en los planes nacionales de desarrollo, los programas de
desarrollo productivo y de diversificacion industrial, y los programas de desarrollo

social dirigidos a grupos vulnerables.

En este orden de ideas, la realidad en paises de Latinoamérica, no excluy6 la
implementacion de politicas de estado orientadas a posicionar medidas laborales en
naciones hermanas. Tal es el caso de Venezuela, donde durante los ultimos 15 afios se
han suscitado transformaciones en cuanto a modelo econémico y social se refiere. Por
lo tanto, se vislumbro6 un escenario aparencial basado en fortalecer la clase social mas
vulnerable a través de multiples modificaciones de la legislacion laboral, donde su
objetivo primordial es empoderar a la clase trabajadora y proteger su estabilidad en su
centro de trabajo, tal como lo destaca Reinoso Castillo (2012) al sefialar que la
legislacion laboral venezolana ha sido presentada, en los ultimos afios como una
legislacion que estd orientada hacia la instauracion de un modelo socialista

advirtiéndose una Ley ampliamente protectora de los trabajadores.

Sin embargo, la brecha hiperinflacionaria historica que en el ano 2018 se ha

establecido en 431% (inflacion medida como variaciéon del valor de la canasta
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basica), al cierre de diciembre de 2016 ,una inflacion de 1145% en el 2017 y para el
2018 un nivel de 3517% segtn célculos realizados en informacidén suministrada en el

portal de Prospectiva Econdémica (https://prosprev.com/2018/) a partir de CENDA

(2018) , ha sido escenario para la creacion y aplicacion de diversas estrategias para

lograr la permanencia de las organizaciones y su personal.

Todo ello, suscitd a wuna cohesion de practicas laborales construidas
estratégicamente y otras espontaneas emergentes de la cotidianidad que devela la
esencia filosofica de una organizacion. Manifestandose asi, la estructura axiologica,
metodoldgica y epistemoldgica que sustentan el conducir de la empresa desde la
ontologia laboral. En este sentido, es relevante destacar que Vasquez y Valdepino
(2018) se refieren a una ontologia como una representacion formal del conocimiento
en forma de estructura logica, donde los conceptos, sus relaciones y restricciones
conceptuales son definidos mediante formalismos en un determinado dominio. Es
decir, las ontologias son vocabularios comunes para las personas y aplicaciones en un
mismo entorno, de esta manera, se contribuye al intercambio de ideas, informacion y

trabajos, dado que se puede actuar sobre una base comun de conocimiento.

Por lo tanto, conocer una realidad de una organizacion desde la mirada ontoldgica
de la Gestion de talento humano, revela el conjunto de axiomas sistémicos e
integrales que generan los procesos inherentes a los subsistemas para la

administracion de recursos humanos.

Expuesto el discurso, el proposito fundamental de esta investigacion fue generar
un constructo desde una Vision Ontologica de la Gestion de Talento Humano, con
una vision sistémica de utilidad para el logro de la permanencia exitosa de una
organizacion en un contexto socioecondémico de incertidumbre e hiperinflacionario
sobre bases empiricas que sea un referente teorico para lograr una gerencia exitosa en

escenarios inéditos en el pais. Para ello, se selecciond6 a Empresas Polar,
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especificamente Alimentos Polar como la organizacion donde se gesta el fendmeno
de estudio, pues a lo largo de 75 afios en el pais, ha constituido una identidad cultural
con los consumidores que les ha permitido integrarse a la tradicion y preferencia de

los venezolanos a través de la diversidad de productos que ubican en el mercado.

Cabe considerar, esta corporacion esta integrada por tres negocios: Cerveceria,
Alimentos y Bebidas Polar. Ahora bien, a pesar que la gestion es independiente una
de otra, las politicas y plataforma corporativa ideologica son estandares, tales como:
los valores orientados hacia el desarrollo sostenible. De esta manera, Empresas Polar
nace en 1941 y se consolida como el emporio cervecero mas prospero en la region,
siendo éste, el pilar fundamental de su rentabilidad hasta la actualidad coexistiendo
con Alimentos Polar , destacando que es el negocio nacido en 1960 y que mas
productos aporta al portafolio de la organizacién con harinas precocidas de maiz,
aceites, arroz, pastas, margarinas, mayonesas, ketchup, atin, sardinas, pepitonas,
vinagres, salsas, quesos, mermeladas, achocolatados, modificadores lacteos, avenas,
crema de arroz, helados, jabones, suavizantes y alimentos balanceados para animales
Esta realidad, traec consigo la constante renovacion y capacidad adaptativa que
poseen, al mantener y crecer en el margen de los distintos modelos politicos -

economicos que en mas de siete décadas han sido implementados en Venezuela.

Tal como lo resefia Empresas Polar, existen ocho (08) plantas de produccion de
alimentos a nivel nacional. Cabe destacar, que el resto de instalaciones existentes
incluyen 49 agencias de distribucién que conforman el territorio comercial. La
gestion del negocio de alimentos estd dividido en 7 territorios: Centro Occidente,

Metropolitano, Centro Llano, Valles Central, Oriente Sur, Oriente Norte y Occidente.

Asi mismo, Alimentos polar cuenta en su portafolios con 28 productos, de las
cuales 7 estan sujetos a una regulacion de precios y una nomina de trabajadores de

7.100 En la regién Centro Occidental, cuentan con 05 plantas y 2.915 trabajadores
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Para el logro de este estudio cientifico, las necesidades de investigacion que
dieron origen a la construccion para la indagacion epistemologica y metodologica se
sustentan en comprender el alcance de la filosofia organizacional de polar basada en
como son alcanzado pilares de productividad, calidad de servicio y bienestar para los
trabajadores y consumidores. En previo estudio diagnostico, a traves de visitas a las
plantas ubicada en el Estado Carabobo y entrevistas informales y no estructuradas
realizadas al gerente de Gestion de Gente de territorio centro, se evidencid en el

ambito laboral grandes transformaciones en la empresa desde el 2000 hasta el 2018.

Entre ellas, se conoci6 la evolucion del modelo de su gestion basado en
competencias a través de la incorporacion de un programa donde destaca al trabajador
como agente del cambio (Modelo de Desarrollo Virtuoso y EPIC), disefiado para el
fortalecimiento en la capacitacion en los niveles gerenciales, aplicando medidas para
el logro de una mayor vinculacién con los valores, enfocandose en areas clave dentro
de los subsistemas de recursos humanos, estableciendo como estrategia una
segmentacion en la organizacion del trabajo por prioridad, obteniendo resultados
optimos a pesar de una desersion ocupacional que pasé de 33.000 mil trabajadores a
18.000 mil como estimado hasta la actualidad . Destacando, que segun indicadores de
gestion proporcionados por la gerencia, los indices de satisfaccion por parte de los
trabajadores del territorio centro occidente es de 80,2 destacando que el nivel

confiable es de 77 puntos.

De esta manera, los elementos que integran gestion de gente en sus 05 areas:
Demanda, Bienestar Social, Movilidad, Reconocimiento y Competitividad, Talento y
Cultura y Operaciones ejecutan sus practicas segin politicas donde vigoriza las redes
internas a traves de la tecnologia y redes externas con alianzas estratégicas con otras
organizaciones de todos los sectores industriales, a fin de unificar criterios de
permanencia. Por otra parte, los procesos comunes en las relaciones de trabajo han

modificado su dinamica en factores de tiempo, resultados y beneficios para los
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trabajadores. Asi mismo, la practica de la Gestion del Conocimiento en
procedimientos habituales que han generado resultados positivos en la evaluacion de

quehaceres gerenciales.

En este sentido, se expreso que las necesidades investigativas del estudio
realizado se fundamentaron como problematica, orientadas en la asertividad
empresarial en el logro efectivo de las aristas laborales que le permiten mantenerse
posicionada como una empresa lider en el mercado del sector productivo venezolano.
Conformando asi, el escenario idoneo para la busqueda del sustento epistemologico
de una perspectiva exitosa en un contexto coyuntural y generando la siguiente

interrogante:

(Como es la vision Ontolodgica de la Gestion de Talento Humano en Alimentos

Polar desde los estudios del trabajo?

Propositos:
1. Resignificar la vision gerencial de la gestion de talento humano en Alimentos
Polar.
2. Develar la vinculacion en la gestion de Talento Humano de los empleados de
Alimentos Polar
3. Generar constructo teorico desde una vision ontoldgica sobre la gestion de

Talento Humano en Alimentos Polar desde los estudios del trabajo.

Pertinencia de la investigacion

La gestion de Talento humano definida desde el panorama de amplias teorias que a
lo largo del tiempo se generaron tales como: Teoria de las Necesidades, Relaciones

Humanas, de las Organizaciones, entre otras; han permitido la construccion de
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practicas cotidianas rigurosamente planificadas en economias muy distintas a las
presentadas en los primeros meses del afio 2018 en Venezuela, donde se ve
profundamente castigada una realidad socioecondmica con alto indice
hiperinflacionario. Este fendmeno transforma el quehacer de las actividades de toda
gestion, procurando la permanencia en el mercado laboral y estableciendo todo

objetivo al logro de su vision corporativa en tiempos de contingencia.

Por lo tanto, la presente tesis doctoral posee un enriquecedor aporte a
Empresas Polar para una construccion unificada de un conglomerado de medidas
estratégicas coyunturales y que sirve de referencia para una evaluacion de su esencia
como organizacion lider de mercado en contextos emergentes y revestirse de nuevas
decisiones con un bastimento sélido en un futuro mas positivo. Igualmente, otro
beneficio institucional estuvo encausado de forma directa a la Universidad de
Carabobo como pionera de segregacion de conocimientos actualizados a los futuros
profesionales del area Econdmica y Social en cuanto a teorias gerenciales se refiere
en contextos hiperinflacionarios para el logro de la permanencia exitosa de una

empresa en los mercados laborales.

Para ello, se hace vital la construccion de teorias que contemplen el manejo de la
gente orientado al bienestar integral en escenarios donde se suscitan hechos sociales
vividos en una plataforma rentista en la plenitud de la era del Conocimiento.
Socialmente, el estudio aportard una vision sistémica de la administracion de los
componentes humanos en una organizacion, beneficiando directamente a la calidad
del producto terminado o servicio brindado a los usuarios. Asi mismo, fortalece el
aparato productivo del sector industrial al empoderar su productividad y la calidad de

vida de los clientes internos y externos.

De esta forma, el advenimiento de una contribucion cientifica es consecuencia de

la formacion de un sustento epistemoldgico amparado en bases empiricas para la
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linea de investigacion: Gestion de la Fuerza de Trabajo en Unidades Organizacionales
y Productivas. Destacando, el alcance académico que sera de referencia para futuros

estudios y toma de decisiones corporativas en el area de trabajo.
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MOMENTO 11
MARCO TEORICO REFERENCIAL.

Para Arias (2012.p.106), el marco tedrico o marco referencial es “el producto de la
revision documental-bibliografica, y consiste en una recopilacion de ideas, posturas
de autores, conceptos y definiciones, que sirven de base a la investigacion por
realizar”. Esto permite comprender en este trabajo de investigacion la relevancia que
presentan los diferentes antecedentes que serviran de referencia para el desarrollo de
este importante tema como es la interpretacion de la gestion de talento humano en

Alimentos Polar.

Antecedentes de la investigacion

Delgado de Smith (2007). Gestion de Recursos Humanos. Referencia Sector
Manufacturero Carabobeno. Tesis doctoral de la Universidad de Carabobo.

Doctorado en Ciencias Sociales: mencion Estudios del Trabajo.

El objetivo general de la investigacion fue reconstruir los enfoques de gestion de
recursos humanos con referencia al sector manufacturero carabobefio tomando como
punto de partida aquellos sectores productivos clasificados por estudios previos como
exitosos, interpretando su contribucion a la productividad para la generacion de una
cosmovision centrada en lo humano, todo ello a la luz de los cuadros de mando. En
este sentido, se logrd a partir de la determinacion de las modalidades de gestion de
recursos humanos, discriminadas por sectores industriales escogidos en el estudio,
posteriormente el analisis de la vision que tienen los cuadros de mando de la
organizacion con relacion a la organizacion del trabajo. Y finalmente, el analisis de
las caracteristicas presentes en las organizaciones productivas seleccionadas, a objeto

de determinar la praxis de la organizacion del trabajo. Metodologicamente, fue un
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estudio de campo, de naturaleza exploratoria desde lo tedrico, con la aplicacion de
técnicas de recoleccion de informacion la encuesta y entrevista. Entre los hallazgos
encontrados, se destaca el caracter prismatico hibrido de la gestion de lo humano,
donde se mezclan acciones normativas de corte tradicional con nuevas practicas
impregnadas de una realidad emergente, desde una racionalidad adoptada por los
actores desde la necesidad de satisfacer intereses y posiciones al interior de las
organizaciones.

Esta investigacion, contribuyo6 a la presente Tesis doctoral, una mirada diferente
con la presentacion de nuevos indicadores de los componentes de la gestion de
recursos humanos generando una perspectiva integradora de las practicas laborales de
forma histérica y progresiva, incorporando factores de la realidad organizacional. Asi
mismo, el camino metodoldgico servié de referencia para el abordaje de los

propositos presentados.

Brotons, Matilde (2021). La gestion del conocimiento para la innovaciéon en
hoteles. La influencia de las practicas de recursos humanos.Para optar por el titulo
de Doctor en Ciencias Econdmicas. Universidad de Alicante.

La naturaleza cambiante de las preferencias de los consumidores, la demanda
irregular y estacional que se produce en el sector turistico hacen que las empresas
hoteleras modifiquen constantemente la forma de prestar sus servicios para poder
adaptarse al cambiante entorno. Asimismo, la elevada rotacion de personal y la baja
cualificacion de los empleados da lugar a la pérdida de conocimiento y a la
apropiacion por parte de los competidores de ese conocimiento si no ha sido
almacenado cuando los empleados abandonan la empresa, lo que limita la capacidad
de innovacion de las empresas. Debido a estos antecedentes resulta necesario resaltar
la importancia que tiene el conocimiento que posee el capital humano de las empresas
turisticas para mejorar las competencias diferenciadoras y descubrir oportunidades de
innovacidon ya que para poder innovar, los hoteles deben adaptarse al cambiante

entorno para continuar ofreciendo servicios atractivos a sus clientes. Por lo tanto, la
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gestion del conocimiento, entendida como un proceso continuado que asegura el
desarrollo y la aplicacion de todo tipo de conocimiento existente en la organizacion,
permite a las organizaciones adaptarse y competir en entornos turbulentos y
cambiantes, contribuyendo a la realizacion efectiva de las operaciones de la empresa,
favoreciendo la coordinacion y la colaboracidon entre sus miembros y, mejorando la
calidad del servicio ofrecido a través de la construccion y mantenimiento de buenas

relaciones con los.

Por otro lado, la innovacion esta basada en la habilidad de los empleados para
generar nuevas ideas y proponer soluciones creativas a los problemas que puedan
surgir, por lo que cuando las empresas desarrollan actividades innovadoras, necesitan
que sus empleados sean creativos, flexibles, y que estén dispuestos a asumir riesgos y
ser tolerantes ante la incertidumbre y la ambigiiedad. Si, como se ha visto
anteriormente la innovacion es el resultado de la gestion del conocimiento, resulta
necesario que las empresas desarrollen una serie de practicas de recursos humanos
que promuevan el proceso ya que son uno de los principales medios con los que la
empresa puede influir y moldear las habilidades y comportamientos de los individuos
para conseguir metas organizativas. Concretamente se argumenta que las practicas de
recursos humanos de alta implicacion, entendidas como una combinacion de practicas
separadas pero interconectadas que trabajan simultdneamente para tratar a los
trabajadores con respeto, invertir en su desarrollo y fomentar sus comportamientos
colectivos hacia la consecucién de metas organizativas, permiten crear un clima
social para que los empleados estén dispuestos a compartir su conocimiento a favor

de la innovacion .

Ante esto, se comprende, que los seres humanos son el recurso mas importante
en entornos que cambian rapidamente, ya que pueden adaptarse y ser flexibles para
hacer frente a las exigencias del entorno empresarial. Ante esta perspectiva, se

considera que las practicas de recursos humanos impactan de forma positiva en la
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capacidad de respuesta de la organizacion ante los cambios en el, influyendo a su vez
en la. Por otro lado, la gestion del conocimiento permite la deteccion de cambios en el
entorno, posibilita la recopilacion de informacion y el andlisis los datos, y permite
encontrar respuestas adecuadas a los hechos detectados, lo que a su vez permite a las
empresas responder de forma rapida ante los posibles cambios, tanto en el entorno
como en los gustos de los clientes, propiciando a su vez la innovacion Ademas, el
comportamiento innovador del empleado que tiene como objetivo la generacion,
introduccion y aplicacion de ideas, procesos y soluciones novedosas y, influido por
las practicas de recursos humanos, permite mejorar la capacidad de respuesta de la
organizacion.

El proposito de la presente investigacion fue doble. Por un lado, desde el punto
de vista tedrico, se persiguio6 revisar e identificar los aspectos clave de la gestion del
conocimiento, las practicas de recursos humanos de alta implicacion, la capacidad de
respuesta y el comportamiento innovador de los empleados ante la innovacion en las
empresas turisticas. Por otro lado, desde el punto de vista empirico se pretendiod
determinar el impacto que tiene la gestion del conocimiento y las practicas de
recursos humanos de alta implicacion, con las mediaciones de la capacidad de
respuesta y el comportamiento innovador, en la innovacion hotelera, desarrollando un
modelo tedrico que aline todas estas ideas con el fin de contrastarlo empiricamente.
Estos propositos pretenden contribuir a un mayor entendimiento de la innovacién en
turismo a través de los conceptos anteriormente mencionados, no solo desde el punto
de vista de la investigacion, sino también desde su aplicaciéon a las empresas
hoteleras. Para alcanzar este objetivo, se ha realizado una encuesta a 166 hoteles de
todas las categorias de la Comunidad Valenciana que se ha analizado mediante la
técnica de analisis de ecuaciones estructuralesque cuyo objetivo es el de explicar las
relaciones entre multiples variables y es utilizado para justificar las relaciones
causales teoricas.

De este modo, se ha determinado cuales son las diferentes relaciones causales

entre los constructos, confirmandose que las practicas de recursos humanos de alta
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implicacion facilitan tanto la gestion del conocimiento como el comportamiento del
empleado el cual, a su vez, influye positivamente en la capacidad de respuesta de la
empresa en cuanto a la innovacion tanto en producto y servicios, cComo en procesos y
organizativa. Ademas, mediante el andlisis factorial exploratorio y confirmatorio, se
ha podido establecer una medicion adecuada de cada una de las variables de esta
investigacion aplicadas a la empresa hotelera, que puede ser utilizada por otras
investigaciones que quieran replicar este modelo. Finalmente los resultados
contribuyen a la teoria turistica en relacion con la innovacion y también aportan a las
gerencias de las empresas un catdlogo de buenas practicas que les ayuda a mejorar su
capacidad de innovacién y su competitividad, ademas de afianzar una buena relacién

con sus empleados.

En este sentido, la contribucion para la presente tesis doctoral subyace en la
incorporacion de nuevas teorias del conocimiento como filosofia organizativa para la
elaboracion de las reflexiones y sugerencias en base a constructos dinamicos y reales

en el ambito laboral.

Chimborazo Manobanda, Diana Nataly ; Sanchez Urbano, Maria Fernanda;
Abril Flores, Jorge Francisco y Jordan Vaca, Jorge Enrique (2023).
Employerbranding en la gestion de atraccion y retencion del talento

humano. Revista Eruditus, ISSN-e 2697-3413, Vol. 4, N°. 1, 2023

El employerbranding o marca empleadora describe la atraccion y retencion del
talento humano; lo que busca esta herramienta es fidelizar a sus colaboradores como
pieza esencial de trabajo, que las empresas brinden estabilidad laboral, lo que
conlleva a una sinergia en equipo, ademds de realzar la imagen corporativa. La
investigacion es de caracter descriptivo exploratorio en las empresas de calzado del
canton Cevallos, Ecuador. Se tomd en consideracion a 25 empresas PYMES, donde
se realizd una encuesta online para que refleje su opinion de todas las areas de trabajo

tomadas de forma aleatoria a un total de 133 colaboradores, para lo cual se aplicé un
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analisis de fiabilidad. Con posterioridad a eso se realizo un analisis estadistico de Chi
Cuadrado, los resultados evidenciaron que las empresas no aplican la herramienta de
employerbranding, por lo que recursos humanos deben de estar en constantes
actualizaciones para mejorar los procesos de reclutamiento de atraccion y retencion
de talento humano, en el cual los colaboradores obtengan el sentido de pertenencia y
compromiso en las empresas del sector calzado.

Como conclusion, en la investigacion realizada se pudo apreciar que las
empresas de calzado del canton Cevallos, Ecuador, desconocen la herramienta del
employerbranding, pero se aplica de manera empirica, de tal modo que brindan
estabilidad laboral desde otra perspectiva, pues velan por sus colaboradores para que
exista una buena experiencia y se busque mantener una excelente reputacion.

Bajo ese orden de ideas, esta investigacion permitid sustentar tedricamente las
bases teoricas de la presente tesis doctoral a través de la conducencia de autores

referenciales del area de gestion de talento humano en la contemporaneidad.

Querino, Francisco (2023). Como conseguir una gestion optima de los
recursos humanos en las explotaciones de Ibérico. Revista Suis, ISSN 1699-
7867, N°. 194, 2023, pags. 26-29.

Trabajar en explotaciones ganaderas requiere hacerlo en festivos y fines de
semana. Se conoce como un trabajo sucio, mal pagado, que requiere poca
preparacion, etc. Hay que cambiar esto y superar esta concepcion, rotando personal,
dando descansos, adecuando los vestuarios con aire acondicionado y areas para
lavado de ropa de trabajo, etc. La rentabilidad de una empresa ganadera va a
depender de muchos factores productivos, uno de los mas importantes es la mano de
obra (recursos humanos) que trabaja con los animales. Metodologicamente, fue una
investigacion de campo con enfoque cuantitativo. A modo de conclusion, se destacod
que para una mejor formacion y planificacion del trabajo se puede establecer un
sistema de trabajo con carteles y hojas de tareas. A continuacion, se detalld un

ejemplo real que se implantd en una granja de 1.200 cerdas Ibéricas en Sierra de
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Yeguas, a partir de la idea de Josep Barcelé Bonada, y que se puso en funcionamiento

gracias al esfuerzo de Francisco Trujillo y Francisco J. Querino.

El aporte para la presente tesis doctoral, estuvo en la aproximacion retorica
epistemologica que tuvo en sus conclusiones que condujo a la investigadora a
contemplar aristas del area del trabajo al interpretar la gestion de talento humano

desde una forma integral y sistémica.

Saavedra Alberca Jaime Manuel (2017). Tesis doctoral titulada : Modelo para
influir en la ejecucion de la estrategia organizacional a través de la alineacion y
gestion estratégica del talento humano. Direccion de Empresas y Sociologia.

Universidad de Extremadura. Espana

El objetivo general de la investigacion realizada fue desarrollar un modelo
de investigacion que oriente el desarrollo y alineacion del talento humano alineado
con la estrategia organizacional para conocer su influencia en el desempefo de la
organizacion. De forma especifica, las metas a establecidas fueron: 1.- Proponer el
modelo tedrico a investigar en base a la revision bibliografica existente sobre
ejecucion de la estrategia organizacional a través del desarrollo y alineacion del
talento humano. 2.- Determinar la influencia de la gestion estratégica del talento
humano en la motivaciéon, compromiso y comportamiento excepcional. 3.-
Determinar la influencia de los resultados del talento humano en los resultados de la
estrategia organizacional. 4.- Determinar el efecto moderador de la alineacion
estratégica del talento humano en la influencia que tienen los resultados del talento

humano sobre los resultados estratégicos de la organizacion.

El autor destacd que como principal desafio en el interior de las organizaciones

se presenta en alinear sus sistemas de gestion de talento humano a las estrategias de la
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organizacion, relacionadas con su cultura, vision, objetivos, mision, seguridad,

conservacion de medio ambiente, entre otros principios estratégicos.

Metodologicamente, es una investigacion cuantitativa realizada en 84 empresas
ecuatorianas de caracter privado de 13 diferentes sectores de la economia. Sus
resultados arrojaron con respecto al primer objetivo que la gestion estratégica del
talento humano es un modelo de gestion que recién esta teniendo cabida en el
Ecuador y se lo estd entendiendo dentro del sector empresarial ecuatoriano. Para el
segundo objetivo, concluye que en una empresa una adecuada arquitectura del talento
humano que estd compuesta por tener una buena base del talento formada por el
desarrollo interno del talento existente o por la contratacion del mejor talento
disponible en el mercado; y por los puestos estratégicos es decir de aquellos que
mayor valor le agregan a los resultados de la estrategia, influye positivamente en
tener buenos resultados del talento (RTH) que se traducen en talento comprometido,

motivado y con comportamiento excepcional.

En el tercer objetivo, se concluyd que en Ecuador donde los resultados de las
empresas estdn muy influenciados por los recursos naturales como ventaja
comparativa, la baja sofisticacion de los consumidores que buscan precio y después
calidad y poca competencia dentro de las industrias que mantiene un bajo nivel de

innovacion.

Finalmente, el cuarto objetivo, lleva a concluir que talento motivado,
comprometido y con comportamiento excepcional alineado con los objetivos, mision,
vision y valores de la empresa ayudan a obtener resultados organizacionales
positivos. Todo ello, generd una vision donde se detalla que “disrupcion tecnologica”
que modificard sin remedio el mercado laboral: surgirdn nuevos oficios; los
cientificos, sobre todo vinculados con el andlisis de datos, serdn protagonistas; se

incrementard el desempleo, pero, sin embargo, habrd numerosos puestos
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especializados sin cubrir; el reciclaje laboral y de conocimientos sera condicion
imprescindible para sobrevivir. Este panorama, tan apocaliptico como precursor de
oportunidades, lleva a concluir sobre la necesidad de asumir y emprender nuevos

paradigmas productivos y laborales.

Esta investigacion, permitio a través de su revision bibliografica, una mayor
comprension del proceso hermenéutico de la teoria de talento humano desde lo
general y fundamental para generar nuevos conocimientos, sin aplazar los

subsistemas contemplados en las practicas labores.

Olaf Radant (2017). Tesis doctoral:Cambio demografico: hacia un marco para
gestionar el personal en tiempos de escasez de talento. Universidad Carlos III de

Madrid.

En un entorno en el que el crecimiento demografico negativo es una realidad en
la mayoria de los estados europeos, las organizaciones deben enfrentar necesidades
incrementos de la productividad laboral y una menor disponibilidad de empleados
competentes. Uno de los sectores en que la situacion expuesta es mas evidente es el
de las Tecnologias de la Informacion. Las tecnologias de la informacion son cruciales
para casi cualquier organizacion en cualquier sector y para cualquier persona. En un
entorno socioeconémico en continuo cambio las organizaciones y sus departamentos
de tecnologias de la informacion deben asumir los cambios en el mercado y ser
capaces de desenvolverse de una forma 4gil y con una orientacién al cliente sin
precedentes. Para las organizaciones, y en particular para sus elementos
organizacionales mas relacionados con las tecnologias de la informacion, la

productividad de los empleados es un componente clave.

De esta forma, la gestion de los recursos humanos, abarcando aspectos como su

seleccion, desarrollo y retencidon es un aspecto clave para las organizaciones. El reto
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para las organizaciones es lograr la mejora en el ambito de los procesos corporativos
incluyendo como una parte importante de los mismos la gestion de los recursos
humanos. La simbiosis de disciplinas como las tecnologias de la informacion, la
economia, la psicologia y la gestion puede lograr el incremento de la lealtad de los
empleados. Para los profesionales modernos, los cambios de empleador se consideran
dentro de la normalidad hasta encontrar un entorno adecuado que colme sus
expectativas y necesidades. Dichas expectativas no se encuentran basadas inicamente
en incentivos economicos, por lo que las organizaciones deben anticipar las
expectativas y alinear sus estrategias a las expectativas de su fuerza laboral. La
tematica de este trabajo ha tenido repercusion en la literatura cientifica, sin embargo,
no existe un estudio que identifique los factores que se presentan y determinan la
retencion de los trabajadores de las tecnologias de la informacion en los entornos

organizacionales. Este es el objetivo de la presente tesis doctoral.

Para ello, el primer paso que se pretende dar es concretar los aspectos
organizacionales que son relevantes para el estudio del fendémeno. A partir de esta
identificacion, el autor disefia un marco en el que las partes identificadas se
encuentran conectadas. El citado marco de trabajo presenta cinco niveles. Estos cinco
niveles son: los salarios, la educacion y capacidad VIII de fuerza laboral, salud
psicologica, salud fisiolégica y balance de la vida laboral y profesional.
Adicionalmente, el marco de trabajo presenta una aproximacion jerarquica. Cada
nivel presenta diferentes factores y métricas para definir y medir la situacion
organizacional ofreciendo oportunidades de derivar medidas para mejorar la

situacion. El marco de trabajo presenta 22 factores y 44 métricas.

Adicionalmente, se ha desarrollado un modelo de implantacion para el método
propuesto. Con vistas a refinar el marco de trabajo y su modelo de implantacion, se
han llevado a cabo pruebas cualitativas y cuantitativas en el seno de un departamento

de tecnologias de la informacidon perteneciente a una organizacion dedicada a los
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servicios financieros en alemania. Se formularon y respondieron diversas preguntas
de investigacion en relacién a dambitos como el cambio demografico, el estrés y los
factores para el rendimiento laboral. Los resultados demuestran que el estrés esta
determinado por diferentes factores y que la mayoria de ellos deben ser tomados en
consideracion en la asignacion de tareas y en el disefio de los entornos de trabajo. De
la misma forma, se presentan diversos factores que incrementan la productividad
laboral. Algunos de ellos como la conciliacién de la vida laboral y la personal, la
cultura organizacional o el salario deben ser tomados en consideracion en las
estrategias de gestion de recursos humanos en ambitos organizacionales. Una
estrategia de gestion de recursos humanos debe incluir adicionalmente aspectos
relativos al reclutamiento, teniendo en cuenta la complementariedad con los factores
anteriormente expuestos. Los resultados obtenidos también revelan que no existen
evidencias de diferencias de género o de edad en la importancia de los factores de

productividad o en los factores de estrés

El aporte del presente estudio, radicd en el enfoque desde la disciplina
tecnologica y cambios demograficos de escasez de talento humano, condiciones
similares a la investigacion a efectuar en la actual coyuntura venezolana, por lo tanto,
las estrategias que resultaron en cuanto al manejo de personal se refiere, fueron de

sustento teorico referencial al generar las matrices de contenido.

Dhynaida, Quintana (2008). Tesis doctoral titulada: Gestion humana como
eje transformador de las relaciones laborales en la institucion universitaria (Un
estudio en la Universidad de Carabobo) . Facultad de Ciencias de la Salud.
Universidad de Carabobo

Los elementos constitutivos del tejido argumental en la problematizacion,
orientan el proceso investigativo hacia la generacion de una postura teodrica que
facilite la explicacion de la gestion de las personas desde una perspectiva humana en

la universidad venezolana, tomando como centro de interés a la Universidad de
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Carabobo. el interés investigativo apunta a develar las complejidades de las
relaciones de trabajo y de la gestion de las personas vistas a través de la teoria
administrativa y de la psicosociologia del trabajo. Por lo tanto, en la investigacion se
asumieron como propo6sito los procedimientos para generar una explicacion, fundada
en el abordaje cuantitativo del objeto de estudio, sobre la idea fuerza de la gestion

humana como eje transformador de las relaciones laborales en la universidad.

Generar una aproximacion tedrica, que permita interpretar la Gestion Humana
como eje transformador de las relaciones laborales en la Institucion Universitaria,
objeto de estudio. .- Pautas procedimentales: Establecer, a través de un anélisis de
tendencias, la operatividad del proceso de gestion institucional en la Universidad de
Carabobo. Determinar, a través del contraste tedrico, los fundamentos
epistemologicos de la gestion de recursos humanos. Caracterizar el marco regulatorio
que fundamenta la Gestion Humana en el contexto de las relaciones laborales en las
instituciones universitarias venezolanas. Analizar la gestion de recursos humanos
como ventaja competitiva integrada a las estrategias organizacionales de la
Universidad de Carabobo. Producir una postura conceptual para la interpretacion
teorica de la Gestion Humana como eje transformador de las relaciones laborales en

la Universidad de Carabobo. Tesis Doctoral.

El escenario empirico del estudio se configurdé en el campo laboral de la
Universidad de Carabobo, con énfasis en los actores sociales que en ella se mueven
en condicion de autoridades, decanos, gerentes medios y empleados. Desde los
resultados, es posible afirmar que los criterios de gestion de las personas en la
universidad presentan una especie de crisis de percepcion del sentido de lo humano,
por lo cual como medio resolutivo se construye la explicacion desde los sistemas
teoricos de referencia y se exponen las claves explicativas de la gestion humana como

eje transformador de las relaciones laborales.
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La contribucion de esta investigacion subyace en el enriquecimiento tedrico
ontologico del eje tematico fundamental: Talento Humano desde sus inicios en la
construccion del conocimiento en las ciencias sociales y econdmicas. El enfoque
sistémico de las organizaciones como gestion desde la mirada de multiples autores

que generaron constructos actuales.

Luis José Lira Brito (2008). Lo social y lo humano en gestion de capital
intelectual. Universidad De Carabobo. Facultad de Ciencias de la Salud Direccion de
Estudios Avanzados y Postgrado Doctorado En Ciencias Sociales Mencion: Estudios

Del Trabajo

Esta investigacion indagd sobre dos elementos de relevancia en los actuales
momentos transicionales de las ciencias sociales “Lo social y lo humano”, con énfasis
en la gestion de capital intelectual. Para ello se tomaron como centro de interés los
Institutos Universitarios de Tecnologia (IUT) en el pais. El estudio, atendi6é a una
situacion contextual real, representada por las necesidades de formacion del Técnico
Superior Universitario (TSU) para apuntalar los planes de desarrollo nacional y los
requerimientos del sector productivo. En este plano, desde la orientacion de la
investigacion, se hizo una revision hacia la perspectiva social y humana, de la
formacién profesional del TSU, confrontando enfoques tedricos que en principio se
sostienen en el pensamiento de NiklasLuhmann y Humberto Maturana entre otros
autores, en sus implicaciones sobre el proceso de Gestion de Capital Intelectual (GCI)

en los IUT.

En el estudio, también se desarrolld con el propdsito de generar aristas de
teorizacion que permitan ampliar el conocimiento consolidado en el dmbito de la
gestion humana en la empresa, vistas a través de lo nocional del Capital Intelectual
(CI); se abre asi una brecha entre los actores sociales que intervienen en la gestion de

formacioén, lo que permite construir un discurso sobre lo social y la caracterizacion
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del sentido humano en la GCI para creacion de valor en las organizaciones. Bajo esta
perspectiva, la gestion de formacion no solo va a depender del aprendizaje tedrico-
practico, sino que es necesario combinarlo con una nueva cosmovision que transporta
valores sociales y los elementos de valoracion de lo humano. El marco de estudio, en
el cual se ubicaron los actores sociales que intervienen en GCI, estuvo conformado
por estudiantes y docentes adscritos a los IUT, la institucion formadora de
profesionales o IUT, organizaciones empresariales y el estado venezolano. Como
derivacion de la investigacion, se estima que la gestion de Capital Intelectual lleva
implicita las condicionantes de lo social y humano de modo que el TSU adquiera el
dominio del conocimiento que permita no sélo su desarrollo integral sino que los
esfuerzos que acometa como profesional a través de su talento, vaya dirigido a la

solucion de problemas en el contexto social.

Destacando la contextualizacion del poder del talento humano desde lo social
hasta lo organizacional, la vinculacién con la tesis doctoral se destaco en la
incorporaciéon de un relevante enlace de las estrategias gerenciales tomando como eje

central, los principios internacionales , en este caso de la UNESCO.

Bases Teoricas

La Ontologia Social

La ontologia es la arista de la filosofia que tiene como finalidad encontrar la
identidad de las entidades o sucesos partiendo de realidades, generando inquietudes
acerca de la existencialidad ;a partir de una realidad social, como los preceptos
epistemologicos existentes?. Por lo tanto, conducir el concepto en las ciencias
sociales, conlleva a la vinculacion de los hechos sociales con la intencionalidad de los
individuos que conforman la sociedad organizacional e interpretar reflexivamente la

esencia de La ontologia social para Ramos y Ramirez (2018.p.02) “un area de
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investigacion filosoéfica que se ocupa del examen de la naturaleza de los fenomenos
sociales y de como estos se relacionan, por una parte, con el mundo natural y, por

otra, con la vida de los individuos”.

Partiendo de todo ello, se puede deducir que la ontologia social pretende la
indagacion cientifica de los eventos acontecidos en la sociedad desde una mirada
humanistica, comprendiendo las interrelaciones ocurrentes en la cotidianidad y
excepciones que con su engranaje permiten una vision sistémica de la realidad

colectiva en una organizacién o comunidad.

En este sentido, Ramos y Ramirez (2018.p. 03) indican que "las sociedades
humanas tienen una estructura légica en cuanto las actitudes humanas son
constitutivas de la realidad social, y esas actitudes tienen contenidos proposicionales
que se encuentran en relaciones logicas”. Por lo tanto, la colectividad esta integrada
en una disposicion natural y coherente segun el conjunto de ideas preestablecidas por
los individuos que la conforman, que a su vez definird el comportamiento en cada

accion realizada ante cualquier circunstancia. Al respecto, Bozzolo (2017) sefiala que:

la ontologia social puede considerarse como un dominio real que
posee sus propia estructura que la hace parcialmente irreductible,
comprobando asi la hipotesis principal segun la cual es la propia
naturaleza de lo social la que implica una irreductibilidad parcial
de ésta; y 2) es posible explicar los fendomenos sociales
recurriendo s6lo a mecanismos causales que refieren a la propia
estructura social, de modo que existe una dependencia de las
formulaciones epistémicas respecto de la ontologia social . (p.1)

A modo de conclusion, la ontologia implica un nivel de exclusividad hacia la
esencia filosofica de la sociedad, donde se analiza criticamente las posibles causas de
los elementos que la conforman de tal forma que los constructos tedricos

preestablecidos en un sistema socio cultural determinaran la conducta humana.
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La gestion del Talento Humano en el marco de las organizaciones

En la era del conocimiento surgen los equipos de gestion del talento humano, que
sustituyen a los departamentos de recursos humanos. Las practicas de RH se delegan
a los gerentes de lineas de toda la organizacion y ellos se convierten en
administradores de recursos humanos, mientras que las tareas operativas y
burocraticas no esenciales se transfieren a terceros por medio de subcontratacion
(outsourcing). Los equipos de gestion de talento humano se libran de las actividades
operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area asuma las
actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y el destino de la
organizacion y de sus miembros. Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes
se administra, y se convierten a agentes activos ¢ inteligentes que ayudan a

administrar los demas recursos de la organizacion.

Para Eslava Arnao (2010), la gestion del talento Humano es un enfoque estratégico
de direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la
Organizacién, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimientos capacidades y habilidades en la obtencion de los

resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro.

En términos generales, con este enfoque innovador los individuos toman
decisiones en sus tareas, cumplen metas y logran obtener resultados planificados con
el cliente previamente a fin de satisfacer las necesidades y expectativas de este.
Trabajar con las personas dejé de ser un problema para convertirse en una solucion y
ventaja competitiva para las organizaciones con éxito. Para Dolan, Valle, Jackson y
Schuler (2007):

los procesos de gestion deben verse como una unidad y
sujetos a multiples fuerzas y acontecimientos que contribuyen
a dar forma a las politicas de recursos humanos de la
organizacion. Es decir, no s6lo se requiere una congruencia
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interna en el sistema de recursos humanos, sino también de
¢ste con su entorno, en cualquiera de sus dos niveles, el mas
inmediato, la organizacion o el ambiente de ésta (p. 07).

Para esto, la mirada sistémica de la gestion de talento humano desde sus
componentes y la articulacion entre las estrategias para la aplicacion de herramientas
que permitan la integracion interna con los factores del ambiente socioeconémico y
politico para generar cohesion oportuna y util en el fortalecimiento de la
organizacion. En este sentido, Del Canto (2014) refiere que la gerencia estratégica
debe estar debidamente articulada con la gestion humana y sustentada en el

movimiento constante del entorno para lograr procesos administrativos eficientes.

En este orden de ideas, Perlasca (2016) destaca la premisa que para el crecimiento
de una organizacion es fundamental incorporar la calidad de servicio brindada al
cliente y para ello se establece la Direccion de Recursos Humanos el representante
del manejo del personal encargado de otorgar el valor agregado que permitira altos

estandares de calidad.
Bajo este enfoque, para el abordaje epistemoldgico de la investigacion

doctoral planteada en este proyecto, se desarrollaran el proceso analitico de diversas

teorias organizadas por antiguedad que se presentaa continuacion en el cuadro N°1:
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Cuadro N°1. Teorias de la Gestion en la Administracion de Talento Humano

TEORIA PERIODO OBJETO AUTORES
.. . izacion cientifi 1 trabajo. Maxi .
Administracion Organ1;ac1on clentiiica de re}baj O- Viaxima Frederick W.
C 1911 prosperidad, separacion trabajo manual del
Cientifica . Taylor
trabajo intelectual
Administracion 1916 pr:rgcién qdministrativa: prever, organizar, Henri Fayol
General dirigir, coordinar y controlar.
Las organizaciones deben ser espacios en donde
. el hombre alcance la satisfaccion de sus
Relaciones . , L
1933 necesidades a través de la participacion y el Elton Mayo
Humanas . .
trabajo. Relaciones Interpersonales, estructura
informal
. La racionalidad es el fundamento explicativo de
Teorias de la 1920 . .
. las organizaciones y la burocracia moderna. Max Weber
Burocracia I .
Estructura burocratica y personalidad
Se centran en variables particulares relacionadas
Contigencia 1950 con 'el entorno' que pueden detemlnar qué estilo Fred E. Fiedler
particular de liderazgo es el mas adecuado para
la situacion.
Nuevas La estructura informal es resultado patologico
Relaciones 1969 de la estructura formal. Deben crearse McGregor
Humanas estructuras flexibles. Motivacion del individuo
en las organizaciones
Conducta consciente; movilizada voluntad
transformada en actuacion, que pretende
Accion Humana | 2001 alcanzar precisos fines y objetivos; es Peter Drucker
consciente reaccion del ego ante los estimulos y
las circunstancias del ambiente
El papel de la organizacion en el proceso de
creacion de conocimiento
Gestion del 1999 Es el de proveer el contexto apropiado para | IkujiroNonaka
conocimiento facilitar las actividades HirotakaTakeuchi
grupales y la creacion y acumulacion de
conocimiento en el nivel individual.
El conocimiento en las ciencias sociales y las
Sentido Practico | 2008 condiciones para su progreso a través del | Pierre Bourdieu
comportamiento humano
Conjunto de competencias tales como la
capacidad de asumir las responsabilidades del
. equipo de trabajo y transmitir la confianza y
L . .. . o
inlglelrefc%g PO 9014 honestidad para generar creatividad e | Ignacio Gavilan

innovacion. Y coherencia entre el decir y el
hacer de forma disciplinada expresando empatia
y respeto.

Fuente: Sierra (2019) a partir de Barba(2013).
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Por lo tanto, en la busqueda constante de validar los conocimientos existentes
desde los inicios de la gerencia y construir nuevos enfoques vinculantes con una
realidad contemporanea, se consolida el estudio de las teorias anteriormente sefialadas
para que conformen la fundamentacion epistemoldgica de una mirada ontologica de
la Gestion de Talento Humano en Venezuela. En los inicios, se busco el alcance de la
mayor properidad posible para el hombre, evolucionando vertiginosamente al
segmentar el trabajo manual del intelectual, estableciendo una diferencia que
repercute en una forma de division del trabajo y en la valoracion econdémica de los

puestos.

Posteriormente, se determinan un conjunto de fases del proceso administrativo
aplicado a todas las areas laborales con el proposito organizar las tareas en busqueda
de efectividad y bienestar de los trabajadores y a su vez de larentabilidad
organizacional. Sin embargo, se insistio con el tiempo en la consolidacién del
trabajador comoagente del cambio, siendo de forma conciente el rol protagonico
que posee en las transformaciones corporativas y del poder que debe tener cada
persona dominando las reacciones que se posee sobre los hechos cotidianos del
entorno. Es decir, el talento humano ha evolucionado la vision acerca de si mismo,
empoderandose de tal forma, que es considerado el capital fundamental de toda
organizacion, pues a traves de la influencia es capaz de inspirar a los demas hacia el

logro de los objetivos institucionales.

En ese mismo contexto, la administracion de recursos humanos ha
evolucionado con el transcurrir de los afios adaptandose a la realidad de cada
sociedad politica y economica de los diversos paises en el mundo. A tal efecto, se

puede visualizar en la figura N.1 las transformaciones en tres (3) etapas:
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Figura N.1. Cambios y transformaciones de la gestion de talento humano.

Era de In industrinlizacion
clasica
(Do 1900 a 1950)

Era de la industrializacién
nooclasica
(D 1850 a 1990)

Era del conocimianto
|Después de 1890)

Inicio de la industrializacion y
formacidn del proletariado
Transformacién de las oficinas en
fabricas

Estabilidad, rutina, manienimien-
to y permanencia

Adopcion de las estructuras
tradicionales y de la departaman-
talizacidn funcional y divisional

= Modalo mecanicista, burocratico,
estructuras altas y amplitud de
contiol

Expansion de la industrializacion
v del mercado de candidatos

Aumento del tamano de las Tabri-

cas y del comercio mundial
Inicio del dinemismo del ambien-
te: inestabilidad y cambio
Adopcidn de estructuras hibridas
¥ da nueves seluciones organiza-
clonales

Modelo menos mecanicists,
estructuras bajas y amplitud de
control mas estrecha

El mercado de servicios supera al
mercado industrial

Adopcidn de unidades de nego-
clos para sustituir a las organizs-
cionas grandes

Extrama dinamismao, turbulancia
v cambio

Adopcidn de estructuras organi-
cas y adhocraticas

Modelos orgénicos, sgiles,
Nexibles y cambiantes
Necesidad do cambios

* Mecesidad de orden y rutina * Nacesidad de adaptacion

Departomento Departamanto Equipos

MTBHM de D:Epartamanm da gestion de gestion
# FECLIrs0s

inal relaciones R dal talanto del talanto

pex industriales humano humano

Personas como Personas como Parsonas como

mano de obra recursos humanos asocisdas

Fuente: Chiavenato (2009).

En conclusion, desde que se inicid el proceso de industrializacion, emergio la
necesidad de unificar criterios y responsabilidades especificamente de la forma que se
administran las personas en los centros de trabajo. Del mismo modo, se requiri6 de
establecer nuevas estructuras de procesos técnicos que permitiera vincular la

dindmica flexible y efectiva de los nuevos mercados laborales.

La planificacion estratégica de recursos humanos
Las personas son los Uinicos seres pensantes que integran una organizacion,
por lo tanto,, sobre ellos recae la responsabilidad de tomar las decisiones que
permitiran su progreso o el fin. Por tal motivo, la gente debe estar en constante
proceso creativo a fin de llevar a cabo practicas laborales efectivas que promuevan la
sustentabilidad y rentabilidad del negocio, por ende se hace fundamental la creacién

de elementos tacticos corporativos orientados a la consolidacion de las competencias
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del personal. Es por ello , que Chiavenato (2009.p.63) sefala que “La estrategia
organizacional es el mecanismo mediante el cual la organizacion interactiia con su
contexto ambiental. La estrategia define el comportamiento de la organizacion en un

mundo cambiante, dindmico y competitivo”.

Al respecto, se infiere que como sistema abierto, las empresas deben poseer
un procedimiento que vincule interactivamente el entorno con el ambiente interno que
generen innovacion traducida en dividendos para el colectivo, manteniendo la disputa
por el posicionamiento en los mercados industriales. Asi pues, que la existencia de
estrategias previamente estudiadas es condicidon sine equa non en toda corporacion
que pretenda producir exitosamente bienes y/o servicios. En funcién a esto, se
expresan a continuacion en la figura N. 2 los elementos que integran la planificacion
estratégica de los recursos humanos.

Figura N. 2. Planificacion estratégica de Recursos Humanos.

La estrategia de la organizacion Valores

Chiavenato (2009)
Se refiere al comportamiento

global de la empresa en cuanto a su

Chiavenato (2009)
Constituyen las creencias y las
actitudes que ayudan a determinar el

comportamiento individual.

entorno.
Mision Vision
Chiavenato (2009) Chiavenato (2009)
Significa un encargo que se recibe; Es la imagen que |la

representa la razéon de ser de una organizacion tiene de si misma y de su

organizacion. Significa el motivo por el futuro. Es el acto de verse a si misma

que fue creada y para el que debe servir proyectada en el tiempo y espacio.

Fuente: Sierra (2023).
La coexistencia de la razén de ser de la organizacion, conjuntamente con la

mirada hasta donde se quiere llegar en la sociedad del trabajo establecida en un marco
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axiolégico de donde se derivan estrategias para la aplicacion posterior de un plan de
accion permite el advenimiento de una planificacion estratégico de la gestion de

talento humano. Estos aspectos son sefalados en la figura N.3. a continuacion.

Figura. N.3. Formulacion de la estrategia organizacional.

Misicn
i &
WVisidn
{Hacia donde
+ queremaos ir?
Objetivos de la
{Qué hay en organizscion {Qué tenemos
ol entorma? — = i on la empresal
£ - - -
Analisis del Anilisis de la
entomao organizacian
LY T
{Qudé upl:lrlamdadus ¥ JQudé fuerzas y
AMEnNazas axislén an debilidades tenamos
el entorno? an la organizacion?
. ."-\. .-‘I;.
\, /
\_r
Estratagia de la {Qué deberiamos
organizacion hacer?

Fuente: Chiavenato (2009).

En virtud de lo anteriormente expuesto, se vislumbra las conexiones
jerarquicas de los elementos estratégicos presentes: una mision consolidada que se
ubica en el nivel superior como el cimiento vital para estar precisos con la concepcion
ontoldgica de la filosofia corporativa. Posteriormente, las relaciones conducen a la
vision donde se construyen lo que se desea alcanzar en los mercados laborales. Para
ello, se requiere de la definicion de metas tangibles a corto, mediano y largo plazo
.Entonces, fundamentalmente se debe acudir a una interpretacion reflexiva y critica

del contexto organizacional para la elaboracion de tacticas que permitirdn el
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aprovechamiento maximo de las fortalezas para el alcance de las oportunidades y a su

vez neutralizar las amenazas.

Liderazgo organizacional

El liderazgo es la habilidad que posee un individuo para inspirar a un colectivo
y conducirlos a una meta comun. Cabe destacar que este rasgo de la personalidad
puede ser espontaneo y desarrollado a través de la experiencia y capacitacion
profesional para consolidar exponencialmente esta competencia inherente al cargo
donde labora. En este sentido, Castro, Lupano, Benatuil, y Nader (2007.p.18) a partir
de Northouse (2004) define el liderazgo como “ el proceso por el cual un individuo
(lider) logra influir en otros (seguidores) con el propoésito de lograr objetivos o metas
comunes”. En resumen, el poder de injerir sobre otros es una caracteristica propia del
ser humano pero también es un proceso donde se gestiona a través de técnicas para

guiar a una masa critica hacia el logro de objetivos.

A partir de las reflexiones anteriores, se infiere la relevancia que posee el
liderazgo como atributo de la gente que integra una organizacion, resaltando el rol
protagdnico que tiene el personal para su nacimiento y desarrollo exitoso. Es por esta
razén, que todo lider debe ejercer la plenitud del poder en una empresa a través de
expresar la autoridad que le proporciona el cargo que ocupa con valores
fundamentados en los principios institucionales, procurando estar atento a las
necesidades de su equipo de trabajo y estableciendo tareas y procesos con criterios
solidos dados por las circunstancias, gestando a su vez, alianzas que permitan
vincular sistémicamente a la empresa con su entorno en el mercado laboral. De este
modo, se puede preconcebir habilidades particulares entre los lideres en una

organizacion, a continuacion se detallan en el cuadro N°2.
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Cuadro N. 2 Principales rasgos de los lideres

Stogdill Mann Stogdill Lord, De Kirkpat
(1948) (1959) (1974) Vader y Alliger | rick y Locke
(1986) (1991)
Inteligencia Inteligencia Orientacion  al | Inteligencia Mando
Agudeza Masculinidad | logro Masculinidad Motivacion
Intuicion Capacidad de | Persistencia Dominancia Integridad
Responsabilida | adaptacion Intuicion Confianza
d Dominancia Autoconfianza Capacidad
Iniciativa Extroversion Responsabilidad cognitiva
Persistencia Conservaduris | Espiritu Conocimiento
Autoconfianza | mo cooperativo de latarea
Sociabilidad Tolerancia
Influencia
Influencia
Sociabilidad

Fuente: Castro, Lupano, Benatuil, y Nader (2007)

En virtud de lo anteriormente expuesto, se expresa que los lideres mediante su

conducta, deben poseer un perfil basico con caracteristicas especificas como

Inteligencia, responsabilidad, iniciativa, confianza. Sin embargo, es importante

destacar la notoriedad de la perspectiva de la gerencia en cuanto a género se tenia en

las respectivas fechas de creacion de estas teorias, donde era notorio la presencialidad

de la masculinidad como rasgos en cargos directivos , pues para la época las mujeres

no eran consideradas para un liderazgo corporativo. Al respecto, solo en la presente

investigacion, resaltamos la adaptabilidad a estos nuevos paradigmas de trabajo
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donde las mujeres forman parte de los grandes liderazgos mundiales y se le otorga el

uso del resto de competencias presentes en el cuadro.

El trabajo como proceso social: Retrospectiva conceptual.

Desde el marco de la génesis de la ciencia en la doctrina laboral, se hace
preponderante cimentar las bases tedricas como una manifestacion escrita de la
realidad, para fortalecer el analisis reflexivo de los conocimientos cientificos
existentes en las ciencias sociales del trabajo y su rol en funcion del bienestar social y
no como una practica donde se aplican las premisas de otras disciplinas que inciden

sobre este, tales como la sociologia o la psicologia.

Todo esto conlleva al analisis comprensivo, estudiando el proceso social del
trabajo desde el sujeto, sistematicamente, obteniendo como resultante un hecho social
que transforma un patron de conducta de forma progresiva y contundente en el
transcurrir de los afnos. Un fendémeno que puede ser capaz de configurar valores y
principios éticos-morales de una generacion, conducida hacia su supervivencia o

extincion.

Bajo esta perspectiva, surge la necesidad de realizar un estudio retdrico de las
diversas concepciones filosoficas que han surgido a lo largo de la historia y que sin
duda alguna han influido directamente el concepto del trabajo que se aplica en
vigencia. A continuacion, en el cuadro N°3, se describe las corrientes de pensamiento

mas resaltantes desde la modernidad:
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Cuadro N°3.Corrientes filoséficas del rol del trabajo en la sociedad.

Actor Descripcion
Social
Karl En su tepria del Valgr trabajo, el concepto de tr‘abajo no
queda restringido al asalariado y reconoce como trabajo a toda
Marx .. . . . .
actividad relacionada con la riqueza material de la sociedad, no
solo con la generacion de valores de cambio.
Este pensamiento se basa en la familia como pilar de la
Augusto | sociedad, ya que cumple con la funcién de integrar socialmente al
Comte individuo. Y la division del trabajo, base del orden y progreso,
refleja como las personas ocuparan posiciones segun su
formacion.
Plantea la division del trabajo como un hecho social,
Emile | indicando el grado en que las tareas se han especializado.
Durkheim Ademas propone al trabajo como actividad humana fue la
proposicion de asociaciones profesionales, ya que en la sociedad
contemporanea se aspira una armonia y paz social.
Max ‘Este”autor incorpora‘ a la bl}rgcracia ‘como un ‘tipo de
Weber organizacion donde sus umdades'baswa.s estan con;‘utuldas por
oficinas ordenadas de una forma jerarquica por medio de reglas,
funciones, documentos escritos y medios compulsivos.
El filésofo sostuvo que la clave del bienestar social esta en
Adam el cr(?cimieqto econdémico y que la riqueza procedia del trabajo, ya
Smith que gsta se 1ncrem§nta cuando aum(?nta la destreza de la fperza‘de
trabajo, ahorra tiempo y permite el empleo de ingenios
mecanicos. Sin embargo, plantea que es a través de la division del
trabajo donde se encuentra la clave del bienestar social.
Charles Sostuvo que la economia y el trabajo constituian factores
Montesquie | que determinarian las leyes, asi como la religion, el gobierno, la
poblacion y hasta el clima.
Talcott Afirm6é que el trabajo y la producciéon permiten a la
Parsons economia que como subsistema cumpla la funcion de adaptacion
a la sociedad.

Fuente: Sierra (2015) a partir de De Castillo (2011).

En este marco de ideas, se concibiod la construccion de diversos paradigmas,
colocando el trabajo como un modelo para la edificacion de una sociedad donde a
través de €1, se logra obtener el bienestar individual y colectivo. Donde el individuo

logra la plenitud personal y profesional ejerciendo tareas que le suministraran como
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remuneracion mayor acceso a los bienes y servicios. De forma paralela, estas
responsabilidades laborales, consisten en transformar los recursos naturales y
materiales en productos y servicios que incrementaran la calidad de vida de los

miembros de la sociedad.

A modo de conclusion, se obtuvo el gran logro de que las personas recibieran
una contraprestacion econdmica por el trabajo realizado, por lo tanto ya cada
trabajador por sus oficos perciben una remuneracion econémica y por ende se integra
el salario a la organizacion como una obligacion para su funcionamiento.
Posteriormente, se fundod el positivismo, con la segmentacion de saberes para lograr
un funcionamiento efecto desde una perspectiva integradora y sistémica, logrando el
surgimiento de profesiones especializxadas en diversas areas. Todas estas teorias,
tuvieron como finalidad la integracion del trabajo como eje central del progreso
economico de la sociedad, vinculando la familia, comunidad y economia como
elementos que proporcionan elbalance de la productividad de un pais. Todo ello,
condujo hacia una mirada economica pero humanista del trabajo, al ser las personas
los elementos claves para el impulso del proceso productivo en la industrializacion

de las nuevas sociedades.

La cultura Organizacional

La cultura organizacional es un sistema estructurado de ideas preconcebidas por la
organizacion como resultado de un proceso de aprendizaje que refiere multiples
concepciones que conducen al colectivo a proceder de una manera determinada en la
cotidianidad laboral. Para Allauire y Firsirotu (1992) indica que:

Para comprender mejor la cultura, hay que dejar de
considerarla en el plano de esquemas de comportamientos
concretos como usos y costumbres, tradiciones, conjunto de
habitos y comenzar a concebirla como sistemas de mecanismo
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de control —proyecto, formulas, reglas, directivas que sirvan
para regir el comportamiento. (p.15)

En virtud de lo anteriormente expuesto, se infiere que la cultura organizacional es

un conjunto de normas establecidas por el nivel directivo para fijar medidas mediante

codigos de ética o manuales disciplinarios entre otros que regulen la conducta de los

trabajadores en su jornada laboral. Desde esta perspectiva, entre los elementos que

integran la Cultura Organizacional se pueden visualizar en la figura N.1::

Figura N.2. Esquema Conceptual de Cultura Organizacional.
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Algunas consideran la cultura como parte integrante del sistema sociocultural.
Otros la ven como un sistema de ideas, mental y subconsciente (Allaire y Firsirotu,
1992, p. 5). En la actualidad se percibe a las organizaciones como ‘“‘pequefias
sociedades” con caracteristicas culturales y con capacidad para crear valores y
significados. Desde esta perspectiva, el pensamiento descansa en la idea de que las

organizaciones tienen una cultura.

La cultura organizacional refiere a todas aquellas distinciones particulares y
colectivas que representan a las personas de un grupo social, contemplando actitudes,
sistemasaxioldgicos, habitos y paradigmas politicos, econdomicos y sociales definido
por la estructura organizacional y sistema ideoldgica de la organizacion. Todo ello,
tiene la finalidad de minimizar los conflictos interpersonales y fomentar la
comunicacion asertiva en los centros de trabajo. A tal efecto, se va construyendo con
el transcurrir del tiempo un personal con comportamientos ajustados a los valores

corporativos que conducen al logro de la misidon y visidon corporativa.

Gestion del conocimiento organizacional.

En el mundo, el fenémeno de la globalizacion ha generado un proceso de
adaptacion a una realidad donde co-habitan la tecnologia y economias con altos
niveles de incertidumbre, se hace necesaria la implementacién de nuevas estrategias
que, permitan la incorporacién, supervivencia y posicionamiento privilegiado en los
mercados laborales. Bajo esta perspectiva, una de las tendencias mas utilizadas es la
gestion del conocimiento. Se concibe el conocimiento de una organizacién como un
proceso de creaciéon y transferencia continia entre el conocimiento tacito y el

formal, es decir, gestionar la informacion.

Con ello, se enfatiza a la tecnologia como la plataforma para la gestion del

conocimiento, optimizando asi, el ciclo de experiencia —aprendizaje como la clave
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del éxito. Entonces, se conceptualiza la gestion del conocimiento como el paradigma
que pretende ofrecer solucion a la manifestacion imprevista de una realidad donde la
diversidad cultural es un elemento activo y se consagra a través de los medios de

comunicacion y sistemas de informacion.

Este escenario es palpable por primera vez a todos los niveles y es el
resultado de civilizacion, o evolucidon de la especie humana. En este sentido, se
puede inferir que la gestion del conocimiento es un equipo de personas que laboran
en funcioén de ofrecer a sus clientes una mejor calidad de bienes y servicios , donde
este, acumula, distribuye y genera un proceso epistemoldgico de indole
organizacional. En este sentido, el capital intelectual es el activo mas importante de la
organizacion. Es por ello, que en plena era del conocimiento, poseer un equipo
multidisciplinario, que ofrezca diversas visiones sobre un objetivo en comun, que

transforma esas ideas en un producto final, es una ventaja altamente competitiva.

Bajo este enfoque, en el cuadro N° 4, la Organizacion mundial de la
propiedad intelectual (OMPI) en el estudio mas reciente, refleja el registro de patentes
realizados por los paises del mundo. Sin embargo, aqui se resefio, a modo ilustrativo
los paises que permiten segun sus modelos econdmicos y sectores productivos
establecer a modo comparativo, el estatus del desarrollo del capital intelectual en las

organizaciones propias de su region.
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Cuadro N°4. Comparativo de Patentes.

ANO VENEZU CHILE CHINA EEUU
ELA

2001 252 31.232 290.769
2002 403 41.418 291.806
2003 407 58.757 301.737
2004 473 69.017 330.855
2005 449 97.948 383.242
2006 432 129.290 404.260
2007 616 161.308 437.353
2008 768 204.268 428.881
2009 505 241.434 397.919
2010 547 308.326 433.199
2011 90 678 436.170 440.632
2012 784 561.408 473.489
2013 805 734.081 501.162

Fuente: Sierra (2015) a partir de Base de datos estadisticos de la OMPI (2014)

Segtn lo presentado en la tabla anterior, se pone en evidencia que en
Latinoamérica, paises como Chile, han configurado una gestion econdmica orientada
al fortalecimiento de la invencion corporativa. Asi mismo, a pesar de pertenecer al
mismo continente, Venezuela muestra una profunda carencia en la integracion de los
elementos para procesar la informacion y convertirla en innovacion a través del
conocimiento amplio del talento humano existente, desaprovechando la oportunidad
de este recurso como base para un crecimiento exponencial del aparato productivo. Es

por ello, que los profesionales mayormente calificados estan siendo absorbidos por
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organizaciones en otros paises que valoran al maximo sus competencias y las

transforman en fuentes generadoras de productividad y rendimiento.

En virtud de lo expuesto, para la implementaciéon de la tecnologia de
informacion como bastimento de la gestion del conocimiento, debe cumplirse ciertos
aspectos. Entre ellos, Druker, Argyris y Bronw.(2003.p.10) destacan que “las
organizaciones requieren objetivos comunes,claros y sencillos que se traduzcan en
acciones concretas. Las organizaciones basadas en la informacion necesitan
concentrarse en un solo objetivo, o como muchos, en pocos”. Y con ello, las
empresas y sus actores deben responsabilizarse plenamente de la informacion a través
de la maxima utilizacion de las ideas de los empleados para innovar y
especializandose en una materia para poder subsistir, generando como ventajas la

reduccidn de la direccidon intermedia.

El modelo de gestion del siglo XXI el conocimiento es un aliado para las
personas y las organizaciones. Incrementa la formacion del personal, la integracion
de distintos puntos de vista de las distintas areas de la empresa, mayor identificacion
con los objetivos organizacionales, reduccion de costos y tiempo de produccion.
Aumento de la innovacién, memoria corporativa basada en buenas practicas,

liderazgo del conocimiento, mejora en el flujo de comunicacion.

El Capital Intelectual y su implicacion en el ambito de la Inteligencia

Emocional en las Organizaciones.

Las organizaciones en la realidad contemporanea globalmente, representan
la evolucion progresiva del hombre en su constante busqueda de superar los limites
del tiempo y espacio. Todo ello, a fin de obtener calidad de vida en funcion de la

productividad acelerada, orientada al fortalecimiento de la base tecnoldgica
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constituida por la innovacion y creatividad del talento humano. Para Stewart (1998),

sefala, en relacion con la naturaleza de la riqueza, que:

En una época la fuente mas importante de la riqueza... y los
activos mas importantes de las empresas eran los recursos
naturales tales como tierra, los minerales o las pesquerias.
Después se impuso el capital: el dinero y bienes, tales como
maquinas y fabricas. Ahora ésos eran desplazados por la
fuerza de la mente, el Capital Intelectual. (p. 17).

Atendiendo estas razones, es que las politicas corporativas han sido
orientadas hacia la consolidacion del recurso que genera el nivel mas alto de
dividendos: El capital intelectual. Destacando que, Roman (2004.p.4) lo define como
“ Todos aquellos conocimientos o ideas que poseen los miembros de una empresa y
que son puestos en practica para contribuir a darle ventajas competitivas dentro del

mercado en que se desenvuelve.”

Esta teoria implementada en la plenitud de la era del acceso, se cultiva a
través de la formacion de calidad y una correcta aplicacion en la cotidianidad frente a
las adversidades para que pueda transformarse en beneficios tangibles para la
organizacion y por ende para el propio trabajador. Por esto, se hace necesario a pesar
de lo repetitivo de la frase, saber lo que se quiere para poder obtenerlo. Sin embargo
para conocer lo deseado, es indispensable reconocer lo que sentimos para dirigir
nuestras herramientas en funcion a los objetivos. Asi, como una organizacion amerita
analizar su posicion a través de instrumentos como la FODA, los individuos, como
elementos principales del capital intelectual, deben descubrir sus debilidades y
fortalezas para poder determinar las estrategias para enfrentarse con escenarios donde
debe maximizar el aprovechamiento de las oportunidades y con ello, contrarrestar las

amenazas.
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En este sentido, un ser humano equilibrado y consciente de sus competencias,
es un potencial capital intelectual que va a saber consagrar sus esfuerzos en resultados
laborales innovadores y creativos que se transformaran a corto mediano y largo plazo
en dividendos, generando a su vez calidad de vida para si mismo al satisfacer sus
necesidades y las de la institucion donde labora. Béasicamente, el capital intelectual
esta vigorizado cuando el cuerpo fisico se encuentra en buen estado, permitiendo la
prevencién de un conjunto de enfermedades que tienen un origen psicosomatico.
Estas condiciones fisicas, pueden mejorar a medida que se obtenga un balance del

bienestar psicologico.

Bajo este enfoque, la conduccién adecuada de las emociones, conlleva a
empoderar al ser humano de autoestima, motivacién para enfrentar nuevos retos en
realidades adversas , suministrando una plataforma para fortalecer el sistema
inmunologico, vigorizando sus 6rganos, especialmente al accionista principal del
cuerpo: el cerebro. Es decir, El capital intelectual es la materia prima principal para

cualquier bien que se vaya a producir.

Desde esta perspectiva , los elementos que conforman el capital intelectual
son el capital humano, capital estructural y el capital relacional. Sin embargo, cada
uno de ellos son llevados a cabo por seres humanos. Bajo este enfoque, los
individuos definen sus acciones consigo mismos y con sus semejantes segun el
control que posean de sus emociones, incluyendo las generadas por su entorno. De
esta forma, el uso de sus conocimientos adquiridos por la formacién profesional ,
capacidad cognitiva y experiencia, seran oportunas , libres del sesgo de la excesiva
liberacion de hormonas segregadas por el cuerpo y que cumplen la funcion de generar

la alegria o la ansiedad respectivamente.

En este ambito, Anderson (2011.p.168) hace referencia la teoria establecida por

Howard Garnerd, donde destacaba el rigor que representaba la inteligencia
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intrapersonal en los individuos, citada como “la capacidad que permite a las personas
formarse un modelo mental de si mismas y aprovecharlo para tomar decisiones sobre
cursos de la accion viable”. Esta definicion le da apertura al desarrollo de otras teorias
que influirian directamente en el posicionamiento del capital intelectual.

En la figura N°3, se destaca la estructura del capital intelectual
anteriormente expuesto. En ella, se incorpora un concepto adicional que ha
revolucionado positivamente el desarrollo corporativo, en el esquema en la sociedad
del conocimiento: La inteligencia emocional. Sierra (2012.p.75) resalta la definicion
de Casado (2009) la inteligencia emocional “es una competencia que consiste en la
capacidad de cada individuo en manejar sus emociones, saben escuchar y comprender

a otras personas, y conocen sus propias fortalezas y limitaciones”.

Figura N° 3. El Capital intelectual y su implicacion con la Inteligencia
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En vista de la ilustracion anterior, se infiere que existen situaciones dignas
de ser consideradas heroicas, tal es el caso de como un especialista de gestion de
gente logra negociar un conjunto de conflictos que permiten sacar a flote una
organizacion. Eso es un logro que esta sustentado no solo por conocimientos
académicos, el éxito radica en el manejo de las emociones propias y las de los otros
de manera adecuada, orientadas al alcance del objetivo. Ademas de que identifica la
brechas existentes y la valoracion del lenguaje corporal del interlocutor, va a permitir
utilizar las herramientas verbales como una gestion estratégica corporativa. Asi
mismo, Para ello, Drucker (2005) afirma que:

los trabajadores del conocimiento, se debe cultivar una
profunda comprension de si mismo; no solo de cudles son sus
fortalezas y debilidades, sino también de cémo se aprende ,
como se trabaja con otros, cuales son los propios valores y
donde se puede hacer la mayor contribuciéon . Porque solo
cuando se opera a partir de fortalezas se puede alcanzar la
verdadera excelencia. (p.30).

Abordando este enfoque desde lo practico, se puede analizar entonces como
ejemplo, que la disciplina de ser constantes en obtener los resultados esperados,
posterior a una derrota, implica poseer la capacidad de resiliencia, adquirida a través
de una gestion individual que puede ser desarrollada en colectivo como estrategia
para el fortalecimiento del capital intelectual organizacional. Goleman (1999) resalta
que:

Las habilidades de la inteligencia emocional son
sinérgicas respecto de las cognitivas y los trabajadores
excelentes poseen las dos. Porque el hecho es que, cuanto mas
complejo sea un determinado trabajo, mayor es la importancia
de la inteligencia emocional, aunque s6lo sea porque su
deficiencia puede obstaculizar el uso de la experiencia o la
inteligencia técnica que tenga la persona (p.41).

El conocimiento y la experiencia se encuentran disgregados en cada
individuo que conforma la estructura organizativa, puesto que , no existe un

trabajador que posea el empoderamiento y destreza de manejar efectivamente todas
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las areas paralelamente y de forma oportuna. Bajo este principio, todos los
trabajadores, son necesarios para que enfoquen sus competencias segiin su formacion,
entonces, la brillantez de la organizacién estard basada en la capacidad de
distribucion acertada del talento humano para obtener el maximo aprovechamiento de
su creatividad e innovacioén conjuntamente con el capital estructural, representado
por los avances tecnologicos de la era del acceso, y con eso, transformar esas nuevas
ideas en patentes, ademas de novedosos procesos gerenciales —productivos

fortificando el capital humano.

Por consiguiente, el capital relacional, con la inteligencia emocional
haciéndose presente en la fuerza laboral, forjan una inteligencia emocional
corporativa que logrard mantener en Optimas condiciones, el capital relacional,
puesto de manifiesto en las relaciones sociales, que juegan un rol determinante en el
trato con los clientes internos y externos. Con esto se obtiene, bajo la premisa de que
los sentimientos (alegria, ira, tristeza, entre otros) nublan la toma asertiva de
decisiones, la integracion de los tres componentes fundamentales del capital

intelectual, basado en la no segmentacion entre el pensar y el sentir.

Inteligencia emocional en el trabajo.

Los pioneros en cuanto a teorias de inteligencias que incluyen las
emociones son las de Howard Gardner con su Teoria de inteligencias multiples y los
estudios realizados por John Mayer y Peter Salovey. Sin embargo, fue Daniel
Goleman quien definié la inteligencia emocional en el dmbito organizacional. A
continuacion se presenta en el cuadro N°5 las caracteristicas propuestas que fortalece

el ejercicio de las funciones del capital humano y el capital relacional.
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Cuadro N° 5. Los cinco componentes de la inteligencia emocional en el

trabajo.
COMPONEN DEFINICION CARACTERISTIC
TE AS
Autorregulaci Capacidad para controlar Confiabilidad e
on o redirigir los impulsos | integridad
negativos Comodidad con la
Propension a no tomar | ambigiiedad
decisiones apresuradas Apertura al cambio
Motivacion Pasion por trabajar por Eficacia en liderar
razones que van mas alla del | cambios
dinero o el estatus. Tendencia a Capacidad de
luchar por los objetivos con | persuasion
persistencia Pericia en crear y
liderar equipos
Empatia Habilidad para tratar a las Capacidad para
personas en funcién de sus | comprender las situaciones
reacciones emocionales de terceros
Habilidades Competencia en el manejo Destreza en formar y
sociales de relaciones y la creacion retener el talento.
de redes sociales. | Sensibilidad intercultural
Capacidad  para  encontrar Servicio a clientes y
puntos comunes Yy estrechar | consumidores
lazos.
Autoconcienc Aptitud para reconocer y Confianza en  si
ia entender los estados de animo, | mismo

emociones € impulsos propios,
asi como su efecto sobre los
demas

Valoracion realista de
si mismo. Capacidad de
reirse de si mismo

Fuente: Sierra (2015) a partir de Goleman (2011).

La clave de la efectividad en una organizacioén es comprender a las personas

con quien laboras y diriges para maximizar sus fortalezas. El arte de multiplicar el

capital intelectual radica es sincronizar las interacciones de los empleados que poseen

conocimientos, experiencia y equilibrio emocional.
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A modo de conclusion, no existe formula magica para que una organizacion
alcance el éxito en una crisis econdmica global. Sin embargo, hay factores que
siempre permanecen como caracteristicas constantes en las grandes corporaciones: La
tecnologia y el buen uso de los conocimientos, experiencia, habilidades y destrezas
del capital humano existente. Esa fusion permite crear estratégicamente una ventaja
competitiva sobre el resto.

Comunmente, se tergiversa el concepto de Capital intelectual con capital
humano. El primero contiene al segundo, pero ambos estdn cimentados sobre la base
emocional de los individuos, puesto que estas, son los rieles que llevan a las ideas
hasta los hechos. Estos, deben ser coherentes con la realidad existente, ademas de
haber empleado la estructura corporativa para su transformacion en bienes tangibles.

Cabe destacar, que un lider innovador y creativo no puede ser capaz de
tomar decisiones asertivas si estd dominado por la euforia o presion que ejercen los
factores internos y externos que demandan un desempeio exitoso y trascendental para
la supervivencia de la organizacion. Es necesario disponer de una gestion orientada al
desarrollo de un personal que reaccione oportunamente ante acontecimientos
imprevistos, que tomen decisiones con celeridad y seguridad.

Entonces, adicionalmente contar con un clima organizacional y un proceso
de comunicacion fluido, estd dado el escenario idoneo para establecer la conexion
trabajador-empresa, vital para la transicion de una empresa ordinaria a una
corporacion extraordinaria, independientemente, del sector productivo desde se
categorice. Para el éxito de este modelo, las empresas deben optar por crear,
compartir y poner en practica el trabajo en equipo y sus visiones acerca del objetivo
comun. Asi mismo, evaluar la cultura organizacional que se posee y estar dispuestos a
romper con los paradigmas de las antiguas estructuras corporativas, cambiandola por

la difusion de lo aprendido.
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Teoria Xy Y del liderazgo.

La Teoria X yY se basa en ciertas concepciones y premisas erréneas o
distorsionadas acerca de la naturaleza humana. Entre ellas se destacan la motivacion
primordial del hombre son los incentivos econdmicos. Entonces, como estos
incentivos son controlados por la organizacion, el hombre es un agente pasivo que
requiere ser administrado, motivado y controlado por la misma. Por otro lado, las
emociones son irracionales y no deben interferir el propio interés del individuo..
Asimismo, el hombre segin su naturaleza debe ser estimulado mediante incentivos

externos.

Para Martin (20170 la Teoria Y , expresa que el gasto de esfuerzo fisico y mental
en el trabajo es un proceso natural. Ademas, que el control externo y la amenaza de
castigo no son los Unicos medios para producir esfuerzo en la obtencion de los
objetivos organizacionales. Las personas aplicaran la auto-direccion y el auto-control

para alcanzar los objetivos con los que se han comprometido.

También, el nivel de compromiso con los objetivos es proporcional a la magnitud
de las recompensas asociadas con su logro. , entendiéndose que, bajo las condiciones
apropiadas, los seres humanos promedio no solo aprenden a aceptar sino también a
buscar responsabilidad.

Posteriormente, la Teoria Z destaca el sentido de responsabilidad comunitaria
como base de la cultura organizacional, sosteniendo que las condiciones precedentes
favorecen la intimidad, la participacion personal y las relaciones profundas de las
personas en el trabajo, y eso a su vez fomenta la confianza entre los empleados. La
teoria Z destaca el sentido de responsabilidad comunitaria como base de la cultura
organizacional.

Esta sostiene que las condiciones precedentes favorecen la intimidad, la

participacion personal y las relaciones profundas de las personas en el trabajo, y eso a
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su vez fomenta la confianza entre los empleados. La teoria Z ha sido criticada por
varios motivos, algunos de los cuales se refieren a los hechos en que se funda, las

supuestas relaciones entre sus variables y a su logica.

Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo

La Teoria de las Relaciones Humanas refiere que la motivacion en el personal de
una organizacion subyace en la satisfaccion econdémica y psicosocial, sin tomar en
cuenta los requerimientos de formacion profesional en las distintas dareas

organizacionales donde se desempefia el trabajador.

La idea principal de este socidlogo fue la de modificar el modelo mecanico del
comportamiento organizacional para sustituirlo por otro que tuviese mas en cuenta los
sentimientos, actitudes, complejidad motivacional y otros aspectos del sujeto
humano. Esto es conocido como teoria de las relaciones humanas o escuela
humanistica de administracion. Este personaje era de religion Cristiana, y al ver a las
personas sin una bdasica organizacion, empezd organizando iglesias, que de ahi las
personas empezaron a organizarse ya no solo en las iglesias, sino también en sus

empleos y hogares.

Para Enriquez (2014)las conclusiones del experimento de Hawthorne permitieron
delinear los principios basicos de la escuela de las relaciones humanas resumiendo los

siguientes aspectos:

a) El nivel de produccién depende de la integracion social: La capacidad
social del trabajador es la que determina su nivel de competencia y eficiencia, mas no

su capacidad de ejecutar movimientos eficientes.
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b) El comportamiento social de los trabajadores: El comportamiento del
individuo va a ser de acuerdo a como se comporten el grupo de individuos,

acoplandose a los cambios que se den.

¢) Las recompensas y sanciones sociales: Las personas son evaluadas por el
grupo en relacion con las normas y patrones de comportamiento que el grupo define

como aceptables, segun sus creencias o expectativas en relacion a la administracion.

d) Los grupos informales: La empresa se visualizd como una organizacion
social compuesta por grupos sociales informales, cuya estructura no siempre coincide
con la organizacion formal de la empresa; es decir, con los propdsitos definidos por la

empresa.

e) Las relaciones humanas: La comprension de la interaccion social permite al
administrador obtener mejores resultados de sus subordinados y la creacion de un

ambiente en la que cada persona se exprese de manera libre y sana.

f) La importancia del contenido del cargo: Segun Mayo y sus colaboradores
el operario no debe especializarse en una cosa, sino que debe cambiar de posicion
para evitar la monotonia, pues eso afectaba de manera negativa la actitud del

trabajador y reducia su eficiencia.

g) Enfasis en los aspectos emocionales: En la teoria de las relaciones humanas
los aspectos emocionales no planeados e irracionales del comportamiento humano

merecen una atencion especial.
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Teoria de las Necesidades Humanas de Abraham Maslow

Maslow detalla en el constructo tedrico una jerarquia segun las necesidades que
por naturaleza posee ser humano humanas y lo aplica en todas las areas de la vida,
incluyendo la faceta laboral. Esta revela que a medida que se satisfacen
las necesidades bésicas que forman la base de la piramide, las personas desarrollan

progresivamente otras necesidades que generan niveles superiores.

Este modelo plantea una jerarquia de las necesidades humanas, en la que la
satisfaccion de las necesidades mas basicas o subordinadas da lugar a la generacion
sucesiva de necesidades mas altas o superiores. Asi pues, segiin Maslow, la necesidad

es lo que si no se cubre o se satisface, la persona se pondra enferma o se morira.

De acuerdo con Maslow y su teoria de las necesidades humanas, nuestras
necesidades estdn distribuidas en una pirdmide, dependiendo de la importancia e
influencia que tengan en el comportamiento humano. En la base de la pirdmide se
encuentran las necesidades mas elementales y recurrentes nombrados necesidades
primarias o bésicas , en tanto que en la cima se hallan las mas sofisticadas y

abstractas o comunmente necesidades secundaria).

Segiin Guerri (2021). estemodelo plantea una jerarquia de las necesidades
humanas, en la que la satisfaccion de las necesidades mas bésicas o subordinadas da
lugar a la generacion sucesiva de necesidades mas altas o superiores. Asi pues, segin
Maslow, la necesidad es lo que si no se cubre o se satisface, la persona se pondra

enferma o se morira.

De acuerdo con Maslow y su teoria de las necesidades humanas, nuestras
necesidades estan distribuidas en una pirdmide, dependiendo de la importancia e

influencia que tengan en el comportamiento humano. En la base de la piramide se
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encuentran las necesidades mas elementales y recurrentes (denominadas necesidades
primarias), en tanto que en la cima se hallan las mdas sofisticadas y abstractas (las

necesidades secundarias).

Liderazgo por Influencia

Ser un lider por influencia implica desarrollar un conjunto de competencias
integrales aplicables en el dia a dia. Entre ellas se puede destacar la capacidad de
asumir las responsabilidades del equipo de trabajo y transmitir la confianza y
honestidad suficiente para generar creatividad e innovacion. Todo ello, debe estar
aunado a la coherencia entre el decir y el hacer de forma disciplinada expresando

empatia y respeto hacia sus précticas laborales y compaferos.

Para Gavilan (2014) el liderazgo por influencia implica la necesidad por parte del
lider de conseguir la autoridad moral, lo cual precisa tiempo, esfuerzo y que el lider
se vea adornado por esa autoridad técnica y/o moral. Implica, ademas, explicar y
convencer a los miembros del equipo, implica dedicar mas tiempo a la interaccion, al
debate y a la comunicacién, y menos a la produccion directa e implica el riesgo del
malentendido o de la mala decision motivada por un interés en consensos, a lo mejor
no posibles o no adecuados. Para ello, es necesario que los lideres conscientemente,
muestren interés por las personas con quien labora, y fundamentalmente verificar que
la imagen que proyecta sea congruente con la identidad corporativa y los valores que
se promulgan. Siendo este precepto, la base fundamental que proporciona el

equilibrio en la balanza del constructo generado en la presente tesis doctoral.
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Valores Organizacionales

Desde esta perspectiva de Valbuena y Morillo (2006) a partir de Sherman, A. y
Bohlander, G. (1994, p. 54) expresan que los valores “son como un concepto basico y
creencias que definen el éxito en términos concretos para los empleados de una
organizacion, los cuales se transforman en la filosofia de vida y profesional del ser
humano”. Herndndez (2021) a partir de Shein (1998) conceptualiza los valores
adoptados refiriéndose a “...los motivos esgrimidos por la organizacién para explicar
la forma en que se hacen las cosas” asi mismo, Hernandez (2021) a partir Stoner y
Freeman (2000) complementan explicando que un valor es algo que valia la pena o la
razoén para hacer lo que se hace en las instituciones educativas. Garcia, S. y Dolan,
S.(1997), definen los valores como la palabra que tiene un especial potencial para dar
sentido y encauzar los esfuerzos humanos a nivel organizacional. También significa
eje alrededor del cual giran movimientos esenciales como un estandar de principio o
calidad considerado inherentemente valedero o deseable. Con significado de

fortaleza, porque da a la gente el poder para emprender la accion

Para Garcia, S. y Dolan, S. (1997) los valores se definen bajo tres dimensiones:
éticos, econdmicos y psicologicos. * Eticos: Proponen a los valores como un
aprendizaje estratégico permanente en el tiempo, donde una forma de actuar es mejor
que su opuesta, para conseguir los fines alcanzados en forma correcta. * Economico:
Son pautas son pautas utilizadas por el individuo para evaluar un objeto, idea,
sentimientos, en cuanto al relativo mérito, adecuacion, escasez, precio o intereses, 1o
cual produce satisfaccion. ¢ Psicolédgico: el valor es la cualidad moral que mueve a
acometer con valentia grandes empresas y afrontar los riesgos generados de la

integracion de los sentimientos, actitudes, creencias y valores.
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Ontologia de la Gerencia

El fundamento ontolégico de la Gerencia podria sugerirse que parte de la funcién
especifica ejercitada por ella misma en la sociedad. Para Olivares (2014) no se puede
calificar de elemento en el aire o de disciplina sin fundamento por cuanto se
desarrolla como una virtud propia de la sociedad que tiene que ver con la
organizacion, se advierte que la Gerencia como area temadtica en desarrollo depende
exclusivamente del fin que se persigue con ella, todo esto dependera del tipo de
organizacion, este planteamiento la diversifica en las distintas aplicaciones que de
ella se realizan, no puede referirse la misma al plano empresarial con idénticas
connotaciones al plano educativo, por ello se insiste en ver, la necesidad de la

organizacion, alli esta realmente la diferencia en cuanto tal.

Desde este punto de vista del mismo autor, los valores constituyen centro de la
libertad humana en cuanto ellos expresan elecciones deliberadas o preferencias
estratégicas por unos medios de actuacion frente a otros. Segun ésta definicion, la
calidad en el trabajo es un valor y puede escogerse con respecto a su opuesto. De
igual modo el interés por las personas en la organizacién puede ser preferible a la
eleccion por la tarea. Igualmente sucede con la autonomia, frente a la dependencia o
el espiritu de cooperacion en equipo frente al individualismo. plantear tres
dimensiones de la palabra valor, segin Garcia y Dolan, (1997). Dimensién Etico -
estratégica, tiene que ver con las preferencias e implican la eleccion del sujeto frente
a un acto que ejecuta y realiza. Dimension Econdmica, tiene que ver con el valor de

uso, de cambio, el cuanto vale.
Si algo es o no un objeto de la razon pura practica, es sélo la distincion de la

posibilidad o imposibilidad de querer la accidon por la cual, si tuviéramos la facultad

para ello, un cierto objeto seria realizado
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Igualmente, Kant indica que el origen del conocimiento esta en el sujeto, pero el
comienzo estd en la ocasion, en la experiencia. Si esta en el sujeto, participa el tiempo
(como se demuestra en la primera parte de la sintesis), luego la conciencia del tiempo

nos manifiesta la percepcion trascendental.

Teoria Clasica de la Organizacion de Henry Fayol
La responsabilidad de todo gestor de funciones organizacional se gesta en el
sistema de pasos que integran el proceso administrativo; las cuales son: planeacion,
organizacion, direccion y control. Para Anez (2022);

1. Planificacion : Es pronosticar el futuro y hacer un plan
de accion estructural y determinar las metas y objetivos de la accion. Fayol
considera la planificacion como la funcién mas esencial.

2.  Organizacion: Es la creaciéon de una estructura organizativa que
retne a los recursos humanos y no humanos para trabajar juntos.

3. Direccion: El proceso de dar direccion y ordenes del superior al
subordinado se conoce como mando.

4. Ejecucion: hay varias divisiones en una organizacion. Entonces, es el
proceso de llevar la accion de todas las divisiones y departamentos e integrar
sus esfuerzos para el cumplimiento de las metas organizacionales.

5. Control: Controlar significa comparar el desempeiio real de la
organizacion con el nivel de desempefio deseado y verificar si hay una
necesidad de mejora y cuando se encuentra una desviacion implementando los

cambios necesarios para mejorar el desempefio.

En los multiples niveles jerarquicos y areas funcionales, cada uno de estos
pasos se debe llevar a cabo para el logro de los objetivos organizacionales.
Destacando el hecho, de que las divisiones del trabajo independientemente de su

naturaleza nacen y se desarrollan a través del conjunto sistematico
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MOMENTO III
PERSPECTIVA METODOLOGICA

El proceso de construccion de una investigacion social, conlleva un orden
sistematico que le otorga validez cientifica a los hallazgos empiricos y teorizacion de
conocimientos inherentes a la realidad planteada.... a interpretar. En ella, se imprime
la relevancia de la sistematizacion de los pasos a seguir y técnicas a utilizar para su
realizacion. De esta forma, Sierra Bravo (2001), indica que el disefio metodologico
que es:

la concepcion de la forma de realizar la prueba que

supone toda investigacion cientifica y social, tanto en el

aspecto de la disposicion y enlace de todos los elementos que

intervienen en ella como en el del plan a seguir en la

obtencion y tratamiento de los datos necesarios para

verificarla (p.124)

De tal manera, que la descripcion detallada de la elaboracion de la tesis doctoral
titulada: Vision ontoldgica de la Gestion de Talento Humano de Grupo Polar:
Teorizacion en los estudios del trabajo fue fundamental para el encuentro

epistemologico a generarse en las Ciencias Sociales, cimentando los supuestos con la

metodologia adecuada al fenomeno abordado.

Paradigma Investigativo.

El proyecto de investigacion doctoral titulado: Vision ontoldgica de la Gestion de
Talento Humano de Grupo Polar: teorizacion en los estudios del trabajo estuvo
enmarcado bajo el paradigma post-positivista con enfoque cualitativo. En este
sentido, Martinez (2006.p.66), indica que “la investigacion cualitativa trata de
identificar basicamente, la naturaleza profunda de las realidades, su estructura

dinamica, aquella que da razon plena de su comportamiento y manifestaciones”.
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Para ello, esta eleccion se basé en el objetivo fundamental de la autora en estudiar
la esencia del fendémeno de la Gestion de Talento Humano, en un grupo de personas
de forma integrada identificando las cualidades y manifestaciones propias de los
trabajadores de Alimentos Polar; desde un enfoque del trabajo como proceso social
transformador de recursos naturales a bienes y servicios que incrementan la calidad

de vida.

Método de Investigacion

En cuanto al método, es el conjunto de pasos que condujo a la elaboracién
cientifica de la Tesis doctoral titulada: Vision ontologica de la gestion de talento
humano en Empresas Polar: teorizacion de los estudios del trabajo. Para Abreu
(2014.p. 28) a partir de Calduch (2012) el método: “es el conjunto de tareas o
procedimientos y técnicas que deben emplearse, de una manera coordinada, para
poder desarrollar correctamente y en su totalidad las etapas del proceso de
investigacion”. En este sentido, los procedimientos realizados para recoleccion de la
informacion fue enmarcado por el método hermenéutico. Este enfoque hermenéutico
se basa en un método de interpretacion de texto, siendo la interpretacion una accion

central y fundamental que el investigadora realizé sustentada desde la epojé.

Visto de esta forma, la hermenéutica tiene la finalidad de hallar el sentido de las
diferentes expresiones conductuales y esto incluye las palabras, los gestos y todo lo
referente con las acciones de las personas, de una manera practica y de facil
comprension Rueda (2017.p.1) expresa que: “el circulo hermenéutico se refiere en
primera instancia a la circularidad que hay entre una tradicion y la interpretacion,
como parte de esa misma tradicion; es decir, un texto solo puede interpretarse como
parte de un todo, como integrante de una tradicion que constituye el presupuesto que

condiciona su comprension”. . Por consiguiente, se puede decir que en este método la
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interpretacion son la base del circulo pero que a su vez ese analisis no se obtiene de
manera individual sino que al contrario, cada parte forma parte de otra lo que ayuda a

formar el discurso a partir de la comprension analitica.

Caracteristicas del método de interpretacion de informacion del circulo

hermeneutico de Gadamer

En las caracteristicas del Circulo Hermenéutico de Gadamer utilizado por la
investigadora se pudo visualizar el conocimiento que emergio, generando un proceso
continuo de reflexion y posee la capacidad de tener adaptabilidad atemporal,
configurandose asi a las necesidades contemporaneas. Asi pues, Gadamer (1993)
expresa la preponderancia del uso del lenguaje para interpretar, indicando que:

En el andlisis del proceso hermenéutico habiamos
concluido que la obtencion del horizonte de la interpretacion
es en realidad una fusion horizontico. Esto se confirma
también desde el caracter lingliistico de la interpretacion. A
través de esto el texto debe obtener la palabra. Sin embargo
ningln texto ni ningun libro puede decir nada si no habla un
lenguaje que alcance al otro. La interpretacion tiene que dar
con el lenguaje correcto si es que quiere hacer hablar
realmente al texto. Por eso no puede haber una interpretacion
correcta «en si», porque en cada caso se trata del texto mismo.

(p.476)
Esto conduce, a la rigurosidad de la aplicacién del método del seguidor de
Heiddeger, tomando en cuenta, que el investigador debe despojarse del prejuicio, este
conduce de igual forma a guias para el proceso reflexivo | momento de ejecutar el

conjunto de fases que se clasifican en 5 pasos presentadas en la figura n°4.
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Figura N°4: Circulo hermeneutico de Gadamer.

1. Profundizar

5.Explicar

4.Comprender
3.Interpretar

Fuente: Sierra (2016) a partir de Gadamer (1993).

Paso 1. Profundizar: Es la busqueda del origen de las ideas. Por consiguiente,

es dirigirse hacia la raiz del objeto a estudiar.

Paso 2. Analizar: Es el estudio de cada uno de los componentes que

conforman el fenémeno estudiado desde un modo integrador.

Paso 3. Interpretar: Es seleccionar aquellos elementos fundamentales y con

ello, encontrar en ti mismo una percepcion distinta a otros. Es decir, el proceso de

estructurar el proceso de reflexion , ya con los conocimientos preconcebidos y los

innovadores.

Paso 4. Comprender: Es la fase donde se encuentra la luz del conocimiento.

Entonces, se infiere que es la etapa idonea para la teorizacion en la investigacion

doctoral.
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Paso 5. Explicar: Exponer el conocimiento es la finalidad de todo nuevo
episteme. Para que, se pueda considerar ciencia es estrictamente necesario, develar

los resultados para su aplicacion.

Informantes clave

Las personas claves donde se centrd la investigacion y que conforman la fuerza
laboral en su totalidad de Alimentos Polar, en territorio Centro-Occidente en los
diferentes niveles jerarquicos de la estructura organizacional fueron seleccionadas
para el desarrollo del primer propdsito, segin juicio de la investigadora una
representatividad sustantiva de 2 gerentes para la aplicacion de la entrevista semi-
estructurada. Para el segundo propdsito, se realizara entrevista semi-estructurada a un
total de 3 trabajadores de nomina diaria y 4 de nivel operativo y administrativo en la

investigacion.

Técnicas de recoleccion de informacion de la investigacion cualitativa

En el presente estudio, basado en la metodologia cualitativa, las técnicas para
obtencion de informacion utilizados fue la entrevista semi-estructurada. Este formato
metodologico es seleccionado, a fin de obtener informacion abierta por parte del
interlocutor, sin embargo, siempre orientada al valor del trabajo como proceso social
y como las personas asumen la responsabilidad laboral desde el conocimiento de su
comportamiento.

Las entrevistas, segun Ibafiez (1986.p.60), “En la perspectiva dialéctica la
informacion pasa siempre al analizante: un grupo de discusidon o una entrevista
abierta se transforman a la perspectiva dialéctica si se comunica a la instancia
analizante la informacion producida”. Por consiguiente, las entrevistas, son las

expresiones orales que contienen los deseos y sentir profundo de la poblacion
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estudiada, con proposito de ser comprendida e interpretada para la estructuracion
epistemologica del comportamiento humano en su expresion laboral.

Esta estrategia metodologica proporciond un mayor nivel de calidad y
enriquecer las fortalezas del analisis del contenido al cruzar la informacion de los
trabajadores por area de Empresas Polar, logrando distinguir datos resaltantes en

comun y diferenciales, donde convergen el contraste de la teoria con la realidad.

Interpretacion de Informacion de la investigacion social

Para el analisis de la informacion de la presente investigacion, se emplearon las

técnicas de Categorizacion, Estructuracion y Triangulacion.

Categorizacion

En la investigacion cualitativa, la categorizacion consiste en la identificacion de
extractos de las respuestas de cada informante, que el investigador considere como
unidad analitica, para proceder a categorizar la informacion suministrada. En relacion
a esto, Martinez (2014.p.37) establece que la categorizacion se encarga de “clasificar
o conceptualizar mediante un término o expresion breve que sean claros e
inequivocos...el contenido de cada unidad temadtica...puede estar constituida por uno

o varios parrafos o escenas audiovisuales”.

De esta forma, la categorizacion de la informacion se basd en extraer de la
entrevista realizada, frases del informante que integren aspectos que resulten
significativos para el presente estudio, los cuales se denominan nodos contextuales,
donde se le asigno6 a cada uno de ellos una o mas clases significativas sobre el tema

que represente.
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Estructuracion

Una vez efectuado el proceso de categorizacion, se procedio a estructurar por cada
informante, las categorias organizadas y definidas por los investigadores como
elementos descriptivos y, significativos del tema de la presente investigacion. En

relacion a esto, Martinez (2006) establece lo siguiente:

Una ayuda inestimable para la estructuracion es la
elaboracion frecuente de disefos graficos (con flechas, tipos
de nexos, relaciones), igualmente, un recurso técnico de gran
ayuda es el trazado de diagramas, el uso de esquemas y
flechas como parte del desarrollo conceptual. Los diagramas
tienen la capacidad de hacer mas visible una realidad, de dar
una vision de conjunto, ademas, son un medio potente de
comprension, explicacion y demostracion de la dinamica
interna del fenomeno en estudio. (p.97)

Por lo que se refiere, el proceso de estructuracion puede realizarse bajo diferentes
modalidades graficas para conceptualizar y relacionar de la mejor forma, las
categorias establecidas, que permitan reflejar graficamente la realidad de la
organizacion en estudio. Por tanto, este proceso consiste en estructurar las categorias
recopiladas de la entrevista aplicada mediante la elaboracion de graficos, de manera
que, se tenga una vision clara de los aspectos determinantes de la investigacion en

funcion a los resultados obtenidos.

Triangulacion

Sobre la base de los procesos anteriores, se procedid al siguiente punto dentro de
este momento de la investigacion es la triangulacion de la informacién, la cual
consiste en darle credibilidad a los hallazgos obtenidos a partir de las posturas
teoricas establecidas. De acuerdo con Martinez (2006) consiste en emplear varias

perspectivas para interpretar y darle estructura a un mismo conjunto de datos.
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En referencia a lo anterior, la triangulacion de los resultados obtenidos consistié en
realizar el proceso de la validacion y comparacion de las respuestas de cada
informante con las bases epistémicas de la investigacion establecidas en momentos
anteriores, que permita efectuar una sintesis integral de saberes, es decir, la

interpretacion de los investigadores.

Contrastacion

La contrastacion representa el andlisis interpretativo de los resultados obtenidos y
procesados desde la categorizacion, diagramado en la estructuracion y posterior
comparacion con la triangulacion. Para Martinez (2006) consiste en relacionar y
contrastar sus resultados con aquellos estudios paralelos o similares que se
presentaron en el marco tedrico-referencial. Es decir desarrollar tedricamente las
diversas vinculaciones existentes con las categorias emergentes en las fases
anteriores, tomando como referencia las diversas posturas epistemoldgicas de los

autores que integran el compendio epistemologico del trabajo.

Confirmabilidad de la Investigacion

Al tratarse de un método interpretativo, deben existir criterios para la evaluacion
de la calidad de una investigacion cualitativa. De acuerdo con Guba (1981), dichos
criterios de rigor cientifico permiten alcanzar la confiabilidad de una investigacion
bajo el paradigma naturalista, basdndose en la credibilidad, transferibilidad,
dependencia y confirmabilidad. Esta tltima, de acuerdo con el autor antes
mencionado, la investigadora se apoyo6 en un aspecto de neutralidad, lo que quiere
decir que, la motivacion interna o externa no tienen injerencia en los resultados

obtenidos.
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En este sentido, la presente investigacion se basod en la confirmabilidad para la
credibilidad de las interpretaciones de la investigadora, y garantizar que los resultados
no estén determinados por sus intereses y perspectivas. En relacion a esto, Castillo y
Vasquez (2003) sefialan que, la confirmabilidad hace referencia a la neutralidad en el
analisis e interpretacion de los resultados obtenidos, la cual se cumple cuando otros
investigadores pueden hacer un seguimiento y alcanzar resultados similares. Es decir,
este criterio permitid6 mantener el valor ético de las investigadoras durante el

desarrollo del proceso investigativo.

Escenario

El escenario de la investigacion corresponde al contexto donde se desarrolla la
misma y el lugar donde se encuentran los informantes clave. En relacion a este punto,
Taylor y Bogdan (1987.p.36) establecen que el escenario ideal para una investigacion
“es aquel en el cual el observador obtiene facil acceso, establece una buena relacion
inmediata con los informantes y recoge los datos directamente relacionados con los

2

intereses investigativos...”. En atencion a los intereses de la investigadora, el
escenario de esta investigacion se centré en Alimentos Polar, organizaciéon que
integra Empresas Polar C.A. Asimismo, las entrevistas concertadas se realizaron en
las instalaciones de las plantas ubicadas en San Joaquin de Carabobo y Zona
Industrial Aereopuerto de Valencia Edo. Carabobo en las respectivas oficinas del area

de Demanda de Gestion de Gente ,de administracion y zona de descanso.
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MOMENTO IV

INTERPRETACION DE LA INFORMACION
Proposito N.1. Resignificacion de la vision gerencial de la gestion de talento
humano en Alimentos Polar.

En el presente momento de la investigacion, se proyectan las interpretaciones de
las investigadoras sobre la informacién adquirida producto de la aplicacion del guioén
de entrevista elaborado en funcion a los propdsitos de la investigacion.
Adicionalmente, dichas respuestas fueron relacionadas con las diferentes posturas
tedricas propuestas por las investigadoras en momentos anteriores.

En particular, el cuarto momento de la investigacion tiene como propdsito plantear
la categorizacion, estructuracién y triangulacion para la interpretacion de la
informacion obtenida a partir de las respuestas de la directora y subdirectora de la
academia en estudio, con el fin de establecer la percepcion que tienen los informantes
clave antes mencionados acerca de la Gestion de Talento Humano de Alimentos
Polar.

En este momento del estudio, la investigadora después de una profunda revision
literaria de las diversas teorias que sustentan la Gestion de Talento Humano que
refiere a la identificacion de los nodos contextuales de donde surgieron las categorias
emergentes. A continuacién, en los cuadros N° 6 y N° 7 se aborda el proceso de

categorizacion.
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Informante Clave N°1. Gerente de Gestion de Gente de Planta. Territorio Centro.
Cuadro N°. 6. Categorizacion Informante 1

Protocolo

Pregunta  N°1.  Segin su
experiencia, exprese como se ha
llevado a cabo la gestion de
talento humano?

Tal cual como sus fundadores, la
Gestion se lleva desde la razon de
ser de Polar que tiene como premisa
desde sus fundadores donde
predomina que lo mas importante
es la gente, el talento polar.

Conducimos nuestro quehacer con
liderazgo. Tu sabes que hay
distintos  tipos de  liderazgo

autocratico, liberal, liderazgo no me
acuerdo, nosotros tenemos como
formacion el liderazgo por
influencia, es decir nosotros damos
el ejemplo, nosotros somos
coherentes con el decir y el hacer,
es decir nuestras acciones estan
dirigidas a trabajar de manera
positiva sobre nuestros trabajadores

Nodos Contextuales Sub-Categorias Categorias
Como sus fundadores la Sus fundadores Tradicion
Gestion se lleva desde la razon —
de ser Razon de ser Mision ~~de  la
Organizacion

Lo mas importante es la gente,
el talento polar.

Gente Polar

Talento Humano

Conducimos nuestro quehacer

. Liderazgo Liderazgo
con liderazgo
Liderazgo POT " Estilo de Liderazgo
Noso'tfos tenemos Como | influencia g
formacion el liderazgo por —
. . . ., Formacion
influencia, es decir nosotros | Formacion .
! profesional
damos el ejemplo, nosotros -
. Coherencia con el| Valores
somos coherentes con el decir y : .
decir y el hacer corporativos
el hacer - -
Damos el ejemplo Liderazgo
Nuestras  acciones  estan Acciones de trabaio
dirigidas a trabajar de manera J Efectividad

positiva

positivas

leerarpos con el ejemplo, con ' leergzgo POr [ v tilo de i derazgo
el buen ejemplo influencia

La formacion de lideres que es | Formacion de
asegurar el desarrollo de las | lideres Formacion por
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es decir cuando nosotros decimos
hay que ir al frente antes una
situacibn  nosotros somos  los
primeros que vamos al frente,
entonces lideramos con el ejemplo,
con el buen ejemplo.

Con el tema de liderazgo hay tres
aspectos importantisimos que es la
formacion de lideres que es
asegurar el desarrollo de las
capacidades de nuestra gente, el
acompafiamiento mas mejorar la
influencia y cercania de los lideres
y colaboradores y entorno y aplicar
las capacidades de liderazgo en los
procesos organizacionales

Por otro lado, para nosotros es
fundamental el tema de valores, es
la identidad cultural del trabajador
polar,son los rasgos que identifican
a una persona con un grupo, oiste y
que nos distinguen a unos de otros
asi de sencillo define basicamente
lo que somos, ahora nuestros
principios y valores responden a
cuestionamientos vitales nuestra

capacidades de nuestra gente Desarrollo de las | competencias
capacidades
El  acompafiamiento  mas | Influencia, cercania
mejorar la influencia y cercania | de lideres, . .
. Capital relacional
de los lideres y colaboradores y | colaboradores y
entorno entorno
Capacidades de .
. . P Liderazgo
Capacidades de liderazgo en | liderazgo
los procesos organizacionales Procesos Procesos
Organizacionales Organizacionales
Valores
Es fundamental el tema de| Valores .
. . corporativos
valores, es la identidad cultural Cult
. . ultura
del trabajador polar Identidad cultural S
Organizacional
Son los rasgos que identifican
a una persona con un grupo,| Rasgos que | gentido de
oiste y que nos distinguen a unos | distinguen a un grupo :
, ) pertenencia
de otros asi de sencillo define | y define lo que somos
basicamente lo que somos.
Principios Normativas
Nues:;ros principios 'y V?llOI'eS Valores Valores
responden  a cuestl'onar.n’lentos Corporativos
vitales nuestra organizacion por )
ejemplo quienes somos de donde |  Quienes somos Misic
. . ision
venimos hacia donde vamos y .
] De donde venimos
para que estamos nosotros aqul.
Para que estamos Vision
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organizacion por ejemplo quienes

' ; o Principios
Somos de donde venimos hacia | Nyestros principios y valores P Valores
donde vamos y para que estamos | pog  jnstitucionalizan porque [ Corporativos
{ alores
nosotros aqui. nosotros ~ hacemos  nuestra | . itucionalizad
S institucionaliz
S identidad  cultural o esos | DStUCIONANZAdOS
Nuestros principios y valores nos | esenciales o principios o valores Identidad Cultural Cultura
institucionalizan porque .noso.tras en rutinas, en politicas en Organizacional
hacemos  nuestras identidad [ rocedimientos, nos empodera | Politicas en | .
: ) R . ormativas
cultural o esos esenciales 0 | o5 define orientacién principios procedimientos
principios o valores en rutinas, en ¢ yalores nos da una guia de Empoderamiento S '
politicas en procedimientos, nos | .omo actuar tanto en la empresa definicid mpoderamiento
J defi entacic P otorga definicion
empodera nos define orientacion oF -
1pode 1 como en el seno familiar ’ ~ Comportamiento
principios y valores nos da una guia Guia de actuacion .
organizacional
de como actuar tanto en la empresa Sontid 3
- . , entido €
comqt cn ell Seno farm!lart gos Un lenguaje comun todos Lenguaje comin pertenencia
p erm:z unfenguaje comun 1o gs insertados en ese marco de [T vo1oes Val
o alores
insertados en ese marco de | o0y valores Lores :
principios y valores  nos hace Principios Corporativos
entender y comprendgr conceptos | Nos regala formacion Formacién Formacion
apropiados para'manejarlos Y POr | comportamientos, nosotros profesional
;upuest.o’ también  nos rggala tenemos un diccionario de [ Diccionario de | Comportamiento
ormacion SENCrAcIones | comportamientos, nuestros | Comportamiento organizacional
compor.tamle.ntos, nosotros tepemos principios y valores van de la —
un d1cc10nqr10. d.e comportamientos, | mano con el comportamiento de Principios Val
nuestros principios y valore§ van de | 13 gente polar de lo que debemos ) alores
la mano con el comportamiento de | ger nosotros. Valores como guia Corporativos
la gente polar de lo que debemos MR harco de valores que nos Marco de valores Valores
SCT NOSOLIOS. caracteriza Corporativos
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Todo ese marco de valores que nos
caracteriza es lo que nos ha hecho
que nuestras acciones desde la
gestion del conocimiento estén
orientadas a generar el bienestar
para las personas, el compromiso
con Venezuela y la perseverancia
de cara a los retos futuros por eso es
que esta empresa tiene 80 afios, los
cumple el aflo que viene, por cierto.

Es decir, nosotros somos gente
polar con cuatro grandes principios
que es el respeto mutuo la libertad
responsable la justicia y Ila
solidaridad y nos caracteriza 4

grandes valores que es la
integridad, excelencia, alegria y

pasion por el bien

Acciones desde la

Nuestras acciones desde la | gestion del Gespo.n del
gestion del conocimiento estén | conocimiento conocimiento
orientadas a generar el bienestar
para las personas, el | Acciones orientadas
compromiso con Venezuela y la hacia el bienestar de | Calidad de vida
perseverancia de cara a los retos las personas
futuros Compromiso  con | Formacion

Venezuela ciudadana
Perseverancia hacia

el futuro
Respeto mutuo

Somos gente polar con cuatro | Libertad
grandes principios que es el | responsable
respeto  mutuo la libertad | Justicia
responsable la justicia y la| Solidaridad Valores
solidaridad y nos caracteriza 4| [Integridad corporativos
grande;s valores que es la [T Excelencia
integridad, excelencia, alegria y [~ A72 oria

pasion por el bien

Pasion por el bien

Fuente: Sierra (2020)
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Informante Clave N°2. Gerente territorial de Gestion de Gente

Cuadro N°.7. Categorizacion Informante 2.

Protocolo

Nodos Contextuales

Sub-

Categorias

Pregunta N°1. Segun su
experiencia, exprese como se ha
llevado a cabo la gestion de talento
humano?

La cambiante realidad del entorno en
los ultimos afios, ha impactado
fuertemente la Gestion de talento
Humano. Aquella gestion limitada
solo a la atencion de la realidad
interna de las organizaciones, ha
venido girando hacia una gestion
que suma la influencia del entorno
en el que se desenvuelve el
trabajador y su familia. Se mantiene
el objetivo de garantizar la
formacion inicial y durante la vida
laboral del trabajador, la obtencion
de buenos y competitivos salarios,
pero ahora se le suma el
otorgamiento de beneficios sociales
que brinden seguridad y con ello
tranquilidad, para su familia.
Adicionalmente también se procura

La cambiante realidad del
entorno en los ultimos afios ha
impactado  fuertemente  la
Gestion de talento Humano.

Categorias

Cambiante realidad

Cambio
organizacional

Gestion de talento
Humano

Gestion de talento
humano

Gestion limitada solo a la
atencion de la realidad interna de
las organizaciones, ha venido
girando hacia una gestion que
suma la influencia del entorno
en el que se desenvuelve el
trabajador y su familia

Gestion  limitada
solo a la atencion de
la realidad interna de
las organizaciones

Gestion que suma

la  influencia del
entorno del
trabajador

Trabajador y su
familia

Gerencia
Estratégica de talento
humano

Garantizar la formacion inicial
y durante la vida laboral del
trabajador, la obtencion de
buenos y competitivos salarios,
pero ahora se le suma el
otorgamiento de  beneficios
sociales que brinden seguridad y
con ello tranquilidad, para su
familia.

Formacion inicial y
durante toda la vida
laboral del trabajador

Formacion
profesional

Salarios
competitivos

Sistema de

compensacion

Otorgamiento  de

beneficios sociales

Beneficios sociales

Brindar seguridad
y tranquilidad

Calidad de vida
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la formacion cultural del trabajador
como un ciudadano de un pais que
cada dia necesita mas de principios y
valores.

La actual gestion del talento humano
se orienta a tener satisfecho y seguro
al trabajador tanto en su entorno
laboral como en su entorno familiar,
haciéndolo también conocer la
realidad de la empresa para que
pueda comprender y ser aliado de
aquellas  decisiones que  por
momentos pudiesen generar
ansiedad. El liderazgo por influencia
pasa a ser una filosofia fundamental
para este objetivo.

Formacion cultural del Formacion cultural
trabajador como un ciudadano | ciudadana para el | Formacion Ciudadana
de un pais pais

Cada dia necesita mdas de| Principios Normativa
principios y valores Valores Valores Corporativos

Gestion del talento humano se
orienta a tener satisfecho y

Gestion de talento
humano

Gestion de talento
humano

Orientados a tener

seguro al trabajador tanto en su satisfaccion del ' .
entorno laboral como en su |-rabajador Calidad  de  vida
entorno familiar Orientados a tener | laboral

seguridad al

trabajador

. . . Liderazgo or

El liderazgo por influencia | . 28 p

influencia . :
pasa a ser una filosofia Filosof] Estilos de liderazgo
fundamental para este objetivo. tiosotia

fundamental

Transmitir la

realidad de la | Comunicacion

Haciendo conocer al
trabajador la realidad de la
empresa para que pueda

comprender y ser aliado de
decisiones

empresa al trabajador

El trabajador sea
aliado de decisiones
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Pregunta N°2. Experiencialmente,
comente como fue gestada la
esencia en Alimentos Polar?

Esta cultura es el producto de la
mezcla de varias experiencias de
incorporacioén de empresas al grupo.
El norte ha sido establecer como
esencia de su identidad el tener en
cuenta al trabajador y su familia
como sujetos fundamentales de la
organizacion, la calidad como
resultado del trabajo y el interés en
satisfacer al consumidor como
receptor final del esfuerzo de
produccion diario. Esa linea incluye
a aquellos recursos que contribuyen
a la presencia de esos alimentos en
cualquier rincon del pais.

Esta cultura es el producto de la

Cultura producto de

. S Cultura
mezcla de varias experiencias de | la mezcla de .
: ., . . organizacional
incorporacion de empresas al | incorporaciones  de .
adaptativa
grupo empresas al grupo
Esencia de su | Sentido de
identidad pertenencia
Los trabajadores
como sujetos
Talento Humano
fundamentales de la
Esencia de su identidad el tener | organizacion
en cuenta al trabajador y su[[. calidad como

familia como sujetos
fundamentales de la
organizacion, la calidad como
resultado del trabajo y el interés
en satisfacer al consumidor

resultado del trabajo

El interés en
satisfacer al
consumidor

Calidad de servicio

Fuente: Sierra (2020)
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Triangulacion

Posteriormente, se procedid a realizar la triangulacion es una técnica que
permitid establecer un proceso comparativo entre las categorias emergentes a lo largo
de la informacion recolectada en la entrevista y la teoria plasmada en las referencias
epistemologicas abordadas a través de la revision documental. Con ello, la
investigadora forjo un criterio reflexivo interpretativo que permitié develar diversas

miradas del fenémeno estudiado. A continuacion, se presenta el cuadro N°8
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Cuadro N° 8. Triangulacion Proposito N°1.

Categoria

Mision de la
organizacion

\ Informante 1°

Como sus
fundadores la
Gestion  se lleva

desde la razon de
ser.

Quienes somos de
donde venimos
hacia donde vamos

Informante 2a

Teoria
Davalos (2016) La mision se
centra en la perspectiva actual
de la organizacion, “quiénes
somos, qué hacemos”, describe
de manera general sus
capacidades, su enfoque al
cliente y sus actividades. La
declaracion de la mision es un

Sintesis Integral De Saberes

La identidad y la razon de ser
de una empresa, es decir, por
qué surgio, cudles son sus
intereses, objetivos y qué le
ofrece de especial a los
clientes y como parte de la
filosofia de la Organizacion,
sus acciones van conducidas

ara que estamos unto de inicio ara la . ..
Y bara que © p ., para 1 pacia el cumplimiento de la
nosotros aqui. elaboracion de la  vision . .
L razoén de ser de la misma.
estrategica

Vision de la
organizacion

Quienes somos de
donde venimos
hacia donde vamos
y para que estamos
nosotros aqui.

Davalos (2016) La vision de
una empresa es un mapa de su
futuro que proporciona detalles
especificos sobre su tecnologia
y sobre su enfoque al cliente,
los mercados que desea
alcanzar, las capacidades que
planea desarrollar y el tipo de
empresa que en que se desea
convertir

Es fundamental para la
Organizacion, definir las metas
y la forma de cémo alcanzarla.
Todo ello,va a permitir el
entramado  estratégico que
conduce al cumplimiento de
los objetivos corporativos.
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Talento humano

Lo mas importante
es la gente, el
talento polar.

La cambiante realidad
del entorno en los
ultimos afnos ha
impactado
fuertemente la Gestion
de talento Humano.
Gestion  del talento
humano se orienta a
tener satisfecho 'y
seguro al trabajador
tanto en su entorno
laboral como en su
entorno familiar

Los trabajadores como
sujetos fundamentales
de la organizacion

Chiavenato (2009) Gestion de
talento humano refiere al
conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir
cargos gerenciales relacionados
con personas O TIecursos;
poniendo en préctica procesos
de reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y
evaluacion de desempeio

La concepcién asumida por la
organizacion donde la base y
la cuspide es el talento
humano, implica que se deben
unir esfuerzos para fortalecer
la gestion de talento humano y
robustecer las bases para la
adaptabilidad en  entornos
cambiantes ante contingencias
externas y un  contexto
blindado de constantes
cambios.

Liderazgo

“Conducimos
nuestro  quehacer
con liderazgo”
“Nosotros tenemos
como formacion el
liderazgo por
influencia, es decir
nosotros damos el
ejemplo, nosotros
somos coherentes
con el decir y el
hacer”

Alles (2006) Liderazgo se
refiere a la habilidad para
orientar la accién de los grupos
humanos en wuna direccion
determinada, inspirando
valores de accion y anticipando
escenarios de desarrollo de la
accion de estos grupos.

El liderazgo es la inspiracion
concebida en un grupo de
personas con la responsabiidad
de conducir al equipo de
trabajo dia a dia al
cumplimiento de metas
corporativas y a la formacion
integral del personal desde el
ejemplo, con su proceder en
todos los aspectos.
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“Nosotros tenemos
como formacion el
liderazgo por
influencia, es decir
nosotros damos el

El  liderazgo  por
influencia pasa a ser

Garnerd (1993) Los estilos de
liderazgo abarcan desde como
se relacionan los lideres con
otros dentro y fuera de la
organizacion, cOmo se ven a si
mismos y su posicion, y - en

FEl estilo de su lider define una
organizacion. Si la

Estilo de ejemplo, nosotros . . organizacion es fiel a su
. una filosofia | gran medida — si son o no . )
liderazgo somos coherentes . , .. | filosofia y mision, e 1 estilo de
. fundamental para este | exitosos como lideres. El estilo .
con el decir y el . . su lider debe ser coherente con
” objetivo. de liderazgo de una
hacer ., . ellas.
! organizacion se refleja tanto en
Lideramos con el .
. la naturaleza de la organizacion
ejemplo, con el .
. y en su relacion con la
buen ejemplo .
comunidad.
Chiavenato. (2009) . .
. La formacion profesional es
La formacion es el desarrollo . oy
. una arista de la Gestion de
Nosotros tenemos de capacidades nuevas .
., . . talento humano que permite
como formacion el . mientras que el entrenamiento -
3 Garantizar la . : desarrollar las habilidades del
., liderazgo por .. es la mejora de capacidades ya .
Formacion . . formacion inicial y o -, personal a  través de
. influencia. . en ejercicio. La formaciony el o e,
profesional durante la vida laboral . conocimientos que permitiran
Nos regala . entrenamiento comparten los .. .
., del trabajador . . el desenvolvimiento efectivo
formacion objetivos de mejorar las . o
. . o del trabajador , iniciando al
comportamientos. capacidades, los conocimientos | . L
las actitudes y aptitudes de | e oot @ la_organizacién y
y y ap durante todo el tiempo laboral.
las personas.
Nosotros SOmos Turriago (2008) devela la | El Sistema axildégico de una
Valores coherentes con el | Cada dia necesita mas | postura de Druker ante los | organizacion, es fundamental,
. decir y el hacer de principios y | valores como una Clara|ya que como sitema abierto
corporativos e ’
Es fundamental el | valores. definicién de Reglas | integrado por personas, el
tema de valores universales y generales de | accionar de cada una de ellas
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Nuestros principios
y valores  nos
institucionalizan.
Porque nosotros
hacemos  nuestra
identidad cultural o
esos esenciales o
principios o valores
en rutinas.

Ese marco de
valores que nos
caracteriza.

Somos gente polar
con cuatro grandes
principios que es el
respeto mutuo la
libertad
responsable la
justicia y la
solidaridad y nos
caracteriza 4
grandes valores que
es la integridad,
excelencia, alegria
y pasion por el bien

conducta, donde se
Identifican conductas
apropiadas que eviten

procedimientos  errébneos a
través de la Construccion de
organizaciones  éticas  que
hayan definido claramente lo
que es una buena conducta y
sobre esta base construir
relaciones interpersonales
armoniosas

se desarrolla segtin los valores
individuales. Sin embargo, la
premisa es que los colectivos e
individuales sean pares para
que en la praxis cada proceso
se lleve a cabo bajo la
concepcion ideoldgica
basandose en la mision y
vision institucional.
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Efectividad

Nuestras acciones
estan dirigidas a
trabajar de manera
positiva

Rojas, Jaimes, Valencia (2017)
desde  Gutiérrez  (2007).La
efectividad es la expresion que
mide la capacidad o cualidad
de la actuacion de un sistema o
sujeto econdmico para lograr el
cumplimiento de un objetivo

La efectividad como premisa
es fundamental para llevar a
cabo las tareas y
responsabilidades de la forma
y en el tiempo oportuno
cumpliendo con estandares de

Formacion por
competencias

La formacion de
lideres que es

asegurar el
desarrollo de las
capacidades de

nuestra gente

determinado, minimizando el | calidad y rentabilidad.

empleo de recursos

Cejas, Manzano, Cayo y Villa

(2018).Formacion por | La Formacion por

competencia implica aquel
proceso que identifica el
desempefio idoneo de una
persona en su actividad laboral,
logrando asi el desarrollo de
las destrezas, habilidades y
conocimientos que deben estar
articulados con el aprendizaje
desde la escuela y la
demostracion de los mismos en
el puesto de trabajo.

competencias ~ sugiere  un
proceso de identificacion y
desarrollo en  habilidades
especificas del trabajador a fin
de concatenar los
conocimientos con las
habilidades 'y forjar un
profesional  efectivo  que
reproduzca esos logros 'y
experiencias en otros.

Capital relacional

El acompafiamiento
mas mejorar la

influencia y
cercania de los
lideres y

colaboradores y
entorno

(Sanchez, Gonzalez y Perez
2007) La combinacién de
activos inmateriales 0
intangibles de una
organizacion que, aunque no
estan reflejados en los estados
contables tradicionales, estan

Las organizaciones son
sistemas abiertos
codependientes de factores
internos y externos para su
éxito.

Por lo tanto, es fundamental,
cultivar la colaboracion entre
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directa o  indirectamente
controlados por la empresa y
generan o generaran valor
futuro para la misma y sobre
los cuales se podra sustentar
una  ventaja competitiva
sostenida

entes y personas que le
proporciones valor tangible e
intangible a cada practica
realizada.

Procesos
Organizacionales

Capacidades de
liderazgo en los
procesos
organizacionales

Ariceta y Asociados (2021).
Los procesos, complejos o
sencillos, son parte
fundamental de la organizacion
del trabajo, y llevan a definir la
secuencia y el orden correctos
de las funciones y
responsabilidades. Ademas,
ejecutadas competentemente,
generan el resultado deseado,
mediante la integracion de
todos los actores y siempre con
el enfoque de llegar a los
objetivos globales planeados.

Los procesos

organizacionales son el
conjunto de pasos que deben
llevar a cabo los miembros de
una organizacion para lograr
las metas, objetivos
establecidos por la misma

Cultura
organizacional

Polar ya tiene
definida su cultura

Allaire y Firsirotu, (1992)
Algunas consideran la cultura
como parte integrante del
sistema sociocultural. Otros la
ven como un sistema de ideas,
mental y subconsciente

En la actualidad se percibe a
las  organizaciones  como

La cultura es el conjunto de
ideas, valores, concepciones y
objetivos que integran una
Organizacion. Este entramado
de estructura es 1 que permite
la forma en que se desarrollara
la actividad laboral y sus
resultados.
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pequefias  sociedades  con
caracteristicas culturales y con
capacidad para crear valores y
significados. =~ Desde  esta
perspectiva, el pensamiento
descansa en la idea de que las
organizaciones tienen una
cultura Rodriguez (2009)

Son los rasgos que
identifican a una
persona con un
grupo, oiste y que
nos distinguen a

A partir de Davila y Jimenez
(2014) es compromiso afectivo
y Panaccio & Vandenberghe,
2009; Stinglhamber, Bentein &

Para la organizacion es
fundamental que el personal
posea el compromiso afectivo

. Vandenberghe, 2002 indica . )
unos de otros asi de e recoge el deseo de seeuir | P integrar la esencia del
Sentido de sencillo define | Esencia de su|d S & hombre con las tareas en el
: . . . perteneciendo a la ! .
pertenencia basicamente lo que | identidad Y trabajo. Implicando con ello,
organizacion, alude a la .
SOmMoS. . ., . que se generen un conjunto de
. . vinculacién afectiva con la .
Un lenguaje comun N conceptos  que  permiten
. organizacion, aunado con la . .
todos insertados en . . . proporcionar de bienestar a
necesidad de continuar debido .
ese marco de . todos los actores involucrados.
incibios a la falta de alternativas de
p P y empleo disponibles (CCF)
valores.
Nuestras politicas A partir de Dévila y Jimenez | Las normativas forman parte
normas y (2014) Compromiso | indispensable para el control
procedimientos no , . , | normativo (CN, referido al |de una organizacion. Ellas
. . .| Cada dia necesita mas . L . . .
Normativas son flexibles, estan sentido de obligacion hacia la | permiten definir los elementos

de principios

escritas 'y deben organizacion) y compromiso | que son incongruentes con el
cumplirse hay de continuacion (CC, | sistema axiologico de la
protocolos que continian en la organizacion | empresa.
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manejan la
disciplina en el
trabajo .

El manejo
disciplinario al
igual que en el
hogar con los hijos,
como no vas a
existir en el amito
laboral

Si algun trabajador
incurre en alguna
falta las
consecuencias son
sanciones
contenidas en la

aplicacion de
protocolo de
disciplina.

porque necesitan hacerlo). En
algunas  investigaciones el
ultimo tipo de compromiso
tiende a estudiarse
diferenciando dos facetas, por
un lado, la necesidad de
continuar en base a los costes

asociados a dejar la
organizacion (CCS, alto
sacrificio)

Empoderamiento

Nuestros principios
y  valores nos
institucionalizan,
nos empodera nos
define orientacion
principios y valores
nos da una guia de
como actuar tanto
en la empresa como
en el seno familiar

Alles (2012) Es capacitar a
individuos o a  grupos,
dandoles responsabilidad para
que tengan un profundo sentido
del compromiso y autonomia
personal, participen, hagan
contribuciones importantes,
sean creativos € innovadores,
asuman riesgos, y quieran
sentirse responsables y asumir

Abordar las tareas de cada
trabajador con responsabilidad
y pasion describe a una
persona empoderada. Es decir,
esto genera un impacto en la
cotidianidad al proporciona un
valor adicional y sumando a la
creatividad a las competencias
que todos deben poseer.
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posiciones de liderazgo.

Incluye el fomento del trabajo
en equipo dentro y fuera de la
organizacion y el uso eficiente
de los equipos.

Comportamiento
organizacional

Los valores 'y
principios, nos da
una guia de como
actuar tanto en la
empresa .como en
el seno familiar.

Nos regala
formacion
comportamientos,

nosotros  tenemos
un diccionario de
comportamientos,
nuestros principios
y valores van de la
mano con el
comportamiento de
la gente polar de lo
que debemos ser
nosotros.

Nuestros
comportamientos

Hellriegel y Slocum John
(2009) Estudio de individuos y
grupos en el contexto de una
organizacion y el estudio de los
procesos y practicas internas
que influyen en la efectividad
de los individuos, los equipos y
la organizacion.

La conducta individual vy
colectiva de los trabajadores
definen el rumbo axiologico y
de bienestar de una
organizacion. Es por ello, que
es indispensable fortalecer las
guias adecuadas al codigo
normativo como parte de la
formacion para proceder en la
cotidianidad con los elementos
éticos  congruentes a la
filosofia corporativa, que a su
vez  conducirdn a  un
cumplimiento efectivo de las
metas.
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no son distintos a
los que debe tener
una familia.

Gestion del

Nuestras acciones
desde la gestion del
conocimiento estén
orientadas a
generar el bienestar
para las personas,

Giraldo (2018).Habilidad de
una empresa para incrementar
el conocimiento tacito y crear
las condiciones previas para el
intercambio de informacion

Son procesos que robustecen la
praxis 'y experiencia de
equipos de trabajo sustentados
en el éxito de su aplicacion y

Conocimiento : validando como un neo
el compromiso con entre los empleados dentro de . .
i o episteme se implementa como
Venezuela y la una unidad organizativa, y . L .
. . activo con el proposito de
perseverancia  de entre las wunidades de Ila e
., optimizar el resultado general
cara a los retos organizacion.
futuros
La formacion de un personal,
Gonzélez y Ojaldo (2016) La | va mas alld de ensefiar un
formacion ciudadana va mas | conjunto de conocimientos
alld de promover el conjunto | vinculado con sus
de normas que regulan la vida | responsabilidades laboral. Es 1
., social, es un proceso de | compromiso que posee cada
. Formacion cultural del . p promiso ~que p
Formacion . movimiento de saberes Yy | organizacibn como  actor
) trabajador como un . .
ciudadana . , actitudes que hacen al | fundamental de una sociedad
ciudadano de un pais | . ... . .
individuo integrarse a la | productiva de fomentar
sociedad y ser participe de la | ciudadanos capaces de

construccion del
ordenamiento social

construir una comunidad sujeta
a la axiologia basica que
conlleva a un proceder de
respeto y bienestar colectivo.
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La cambiante realidad
del entorno en los

Para Hellriegel, Jackson vy
Solcum (2005) desde Garbanzo

En todos los contextos, existen
cambios, sin embargo en los
ultimos tiempos, en el pais se
han transitado diversas
transformaciones

paradigmaticas desde lo social,

. Hay cambios | . . ~ y uisselis (2016) el cambio L )
Cambio ultimos  afios  ha L . | econébmico y social que ha
. constantemente. . organizacional es cualquier : .
organizacional impactado ., . conducido al advenimiento de
., | transformacion asociada  al .
fuertemente la Gestion | . ) . realidades nunca antes
disefio o en el funcionamiento .
de talento Humano. N concebidad. Y para ello, es
de una organizacion
fundamental prever nuevas
estratégiasfindamentadas en la
adaptabilidad en todas las
aristas organizacionales.
A partir de Valderrama (2021)
Peraza (2012), las | Gerenciar estratégicamente, es
T responsabilidades de la gestion | el analisis interno y externo de
Gestion limitada solo L . . ,
., estratégica abarcan la | la organizacion, y basandose
a la atenciéon de la| . hy ., : 4 .
. . direccion, planeacion, | en la realidad fijar acciones
realidad interna de las . o , i
.. estrategia, valores y principios | especificas con sus respectivos
. organizaciones, ha o .
Gerencia de la organizacion como un | responsables y en tiempos

estratégica de
talento humano

venido girando hacia
una gestion que suma
la  influencia  del
entorno en el que se
desenvuelve el
trabajador y su familia

todo. Cada uno de estos
aspectos se debe plantear con
el fin de identificar las
debilidades y fortalezas de la
organizacion, ya que si desean
tener éxito en su gestion deben
tener planes y proyectos en
funcion de la actividad que

establecidos para posicionarse
en el mercado y lograr el
bienestar de todos los actores
involucrados. Por lo tanto, es
una categoria fundamental
para un desarrollo efectivo
organizacional.

100




desarrolla  las  compaiiias

Sistema de
compensacion

Garantizar la
obtencion de buenos y
competitivos salarios

aseguradoras
Chiavenato (2009), la | Los salarios forman parte
compensacion salarial | estrictamente fundamental para

representa el conjunto  de
normas y procedimientos que
tratan de mantener beneficios
remunerativos en base a
estructuras salariales
equitativas y justas entre los
trabajadores de la
organizacion.

el logro de captar y retener el
talento humano con las
competencias requeridas para
el logro de los objetivos
corporativos. El sistema de
compensacion integra la base
donde estd cimentada Ia
satisfaccion laboral.

Beneficios
sociales

Garantizar beneficios
sociales que brinden
seguridad y con ello
tranquilidad, para su
familia.

Empresarios(2021).Servicios o
bienes no dinerarios ni
reemplazables por dinero que
la empresa ofrece a los
trabajadores de forma directa,
con la finalidad de mejorar la
calidad de vida del empleado o
de las personas a su cargo.

Los beneficios sociales son
unas remuneraciones no
monetarias, complementarias
al sueldo del empleado. Estas
remuneraciones estan
destinadas a mejorar la calidad
de vida del trabajador
favoreciéndoles el pago de
servicios de su dia a dia, como

Los beneficios sociales son
estrategias utilizadas por las
organizaciones para mejorar la
relacion existente entre los
empleadores y sus
colaboradores, las cuales se
reflejan en la motivacion, el
sentido de pertenencia y el
aumento de la productividad
organizacional.
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el transporte, la comida o
incluso la guarderia de sus
hijos.

Calidad de Vida
laboral

Gestion del talento
humano se orienta a
tener satisfecho 'y
seguro al trabajador
tanto en su entorno
laboral como en su
entorno familiar

Chiavenato (2009), la calidad
de vida laboral incluye
multiples factores: satisfaccion
con el trabajo ejecutado,
posibilidades de tener futuro en

la organizacion,
reconocimiento en los
resultados alcanzados, salario
percibido, beneficios
alcanzados, relaciones

humanas con el grupo y la
organizacion

El objetivo de cada trabajador
es vivir con la tranquilidad de
proporcionar a su familia y a si
mismo una vida sin
necesidades basicas y con el
gozo de disfrutar de aspectos
personales, emocionales vy
materiales y todo ello como
fruto de su empleo. Por lo
tanto, la mision de la empresa
estd  dirigida a  generar
bienestar a sus trabajadores y
familiares.

Comunicacion

Haciendo conocer al
trabajador la realidad
de la empresa para
que pueda comprender
y ser aliado de
decisiones

Robbins (1996,), el
término comunicacion
organizacional se refiere al
fluyjo de informacion que se
presenta  dentro  de la
organizacion por los diversos
canales y redes que existen en
¢sta.

La informaciéon y los canales
para su flujo constante y
oportuno es un elemento
basico en el quehacr laboral,
ya qu al ser una organizacion
un nte integrador y vinculado
con multiples factores, el
conocer el estado de todos los
procesos y sus promovientes es
el secreto para la toma de
decisiones efectiva.

Cultura
organizacional

Esta cultura es el
producto de la mezcla

Gonzalez (1997) Una cultura
adaptable se relaciona con una

Es la capacidad de cambiar
segin las circunstancias y la
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adaptativa

de varias experiencias
de incorporacion de
empresas al grupo

actitud general que favorece la
adopciodn de riesgos, la fe y un
enfoque proactivo, tanto en la
organizacidon como en cada uno
de los individuos que la
integran. Existe receptividad al
cambio y a la innovacién en
todos los integrantes. Se
estimula y valora el espiritu
emprendedor, lo cual puede
ayudar a Ila empresa a
adaptarse a un  entorno
cambiante permitiéndole
identificar y explotar nuevas
oportunidades. También se
enfatiza la importancia del
liderazgo en todos los niveles
jerarquicos, produciendo
actitudes individuales
orientadas a la adopcion de
riesgos, a la toma de
iniciativas, a la comunicacion y
a la motivacion

experiencia las ideas
preconcebidas por la
organizacion a fin  de
mantenerse y evolucionar en el
tiempo.

Calidad de
Servicio

La calidad como
resultado del trabajo
El interés en satisfacer
al consumidor

Berry (1993) Lacalidad de
servicio es la amplitud de Ia
discrepancia o diferencia que
existe entre las expectativas o
deseos de los clientes y sus
percepciones en funciéon de la

La finalidad de toda
organizacion es producir un
bien o servicio que genere
satisfaccion a los usuarios o
consumidores. Para todo ello,
es menester la vinculacion de
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tangibilidad,
capacidad

de

confiabilidad,
respuesta,

seguridad y empatia

multiples elementos de accion
en todos los niveles jerarquicos
que permitan la integracion de
los recursos materiales,
humanos, financieros y
relacionales.

Fuente : Sierra (2020).
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Estructuracion

En virtud de lo anteriormente expuesto, la investigadora procedié a continuar
con la siguiente fase reflexiva desde el paradigma interpretativo, y realizoEl proceso
de estructuracion, permite la vinculacion de todas las categorias emergentes de forma
grafica a fin de vislumbrar a través de imdgenes y entrelazados como todos los
procesos generados en una organizacion estan interrelacionados evidenciando lo
sistémico y engranado que es el funcionamiento partiendo de lo individual hasta
visualizarla como un todo. A continuacion, se presenta el grafico N°5, denominado

Estructuracion de las Categorias.
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Figura N°5. Cultura Organizacional. Propdsito n°1.
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Proposito N.2. Develar la vinculacion en la gestion de Talento Humano de los empleados de Alimentos Polar

La vinculacion en el area denominado por la organizacion Gestion de Gente, estaria interpretado desde las
reflexiones de los trabajadores de distintos niveles de la estructura organizativa, destacando personal de ndmina diaria y
personal administrativo y operativo. Para ello, se concertaron entrevistas semi estructuradas reflejadas metodoldgicamente

a continuacion:
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Informante Clave N°1.

Cuadro N°. 9. Categorizacion Informante N. 1. Propdsito 2

Protocolo

Desde tu Experiencia, hasta que
punto te sientes vinculado con
Empresas Polar, en que aspectos y
porque?

La relacion con Empresas Polar esta
en un cien por ciento, ya que todos
los que hacemos vida en esta
organizacion nos consideramos una
gran familia y eso es fundamental
para realizar nuestra labor del dia a
dia. El compromiso de Ila
organizacion con los colaboradores
va mas alla de la jornada laboral ya
que afianza en cada trabajador, en
cada familia y en cada miembro que
conforma su entorno valores vy
principios que son parte de su legado
es de alli que nace el hombre y mujer
polar, es decir, hombres y mujeres
que dan el todo por el todo par que el
pais, su familia y la organizacion
salga adelante.

Nodos Contextuales

Todos los que hacemos vida
en esta organizaciébn nos

Sub-Categorias

En la organizacion nos

Categorias

. consideramos una gran | Ambiente laboral
consideramos una  gran o1
. familia
familia
El compromiso de la .
S Compromiso  con la
organizacion con los

colaboradores va mas alla de
la jornada laboral

organizacion va mas alla
de lo laboral

Sentido de pertenencia

Entorno Calidad de servicio
Su entorno valores 'y -
o Valores Valores corporativos
principios que son parte de — -
Principios Normativas
su legado —
Parte del legado Tradicion

El hombre y mujer polar, es
decir, hombres y mujeres
que dan el todo por el todo
par que el pais, su familia y
la organizacion salga
adelante.

El hombre y mujer polar

Talento humano

Dan el todo por el todo
para que el pais, su familia
salga adelante

Formacion ciudadana
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En su opinion, como percibe la
gestion de Empresas Polar desde
su estructura, salarios y beneficios
sociales, apoyo de la direccion,
motivacion , comunicacion y
relaciones interpersonales:

Segin su estructura Dentro de la
estructuracion 0 departa-
mentalizacion estd acorde con las
actividades y funcionalidades de
cada unidad con el solo fin de
cumplir con los objetivos propuestos
de forma engranada; ahora bien,
cada norma, procedimiento y politica
estan planteada para ser cumplida de
forma precisa y responsable por cada
colaborador de forma unitaria que la
final forman parte de un todo, es
decir, que cada colaborador con su
aporte 'y cumplimiento de los
objetivos  planteados como en
funcion de lo establecido por la
organizaciéon suman un valioso
aporte a todo el wuniverso del
conglomerado de empresas Polar.

Las actividades y Las . ?CtiVidadeS y Procesos
funcionalidades de cada | funcionalidades de cada oreanizacionales
unidad con el solo fin de | unidad 5
cumplir con los objetivos | gqo fin de cumplir con los -
propuestos  de  forma | hiefivos propuestos de Objetivos
engranada forma engranada OrganlzaCIOIlaleS

. Norma, procedimiento y
Cada norma, procedimiento o ,
o . politica estdn planteada
y politica estdn planteada . .
. para ser cumplida de | Normativa
para ser cumplida de forma :
. forma precisa y
precisa y responsable
responsable
Los salarios y beneficios | Salarios y  beneficios Sistema de
estan ajustado al punto | ajustado al punto cOMbEnsacion
inflacionario inflacionario P
Una mejor calidad de vida | g olidad de vida Calidad de vida

tanto para ¢l y su entorno
familiar.

Entorno familiar

Beneficios sociales

La organizacion de forma
responsable deja un amplio
margen para que cada
colaborador de  forma
objetiva y sobre todo que
agregue valor al logro de los
objetivos

La organizacion de forma
responsable  deja  un
amplio margen para que
cada colaborador agregue
valor

Empoderamiento
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En cuanto a los salarios y beneficios
estan ajustado al punto inflacionario
de se suscite mensualmente con el
solo propodsito de proporcional a los
colaboradores (trabajadores) y una
mejor calidad de vida tanto para él y
su entorno familiar.

Asi mismo, el apoyo que recibe de la
direccion de la empresa y la forma
que conducen el personal al logro de
los objetivos): en cuanto al liderazgo
la organizacion de forma responsable
deja un amplio margen para que cada
colaborador de forma objetiva y
sobre todo que agregue valor al logro
de los objetivos y al mantenimiento
en el tiempo y un amplio
reconocimiento por parte de los
consumidores y/o clientes en cada
una de las cadenas de produccion no
cabe duda que las iniciativas de cada
colaborador se tomaran en cuenta y
se pondran en ejecute con el respaldo
de la organizacion y sobre todo con
una linea de preparacion
cognoscitiva.

Mantenimiento en el tiempo
y un amplio reconocimiento
por parte de los
consumidores y/o clientes en
cada una de las cadenas de
produccion

Mantenimiento en el | Suntentabilidad en el
tiempo mercado laboral
Amplio  reconocimiento

por  parte de los

consumidores y/o clientes
en cada una de las cadenas
de produccion

Satisfaccion al cliente

Las iniciativas de cada
colaborador se tomaradn en
cuenta y se pondran en
ejecute con el respaldo de la
organizacion y sobre todo
con una linea de preparacion

Las 1iniciativas de cada
colaborador se tomaran en
cuenta

Empoderamiento

Sobre todo con una linea
de preparacion

Gerencia estratégica

El ambiente laboral siempre
es consono y agradable entre
colaboradores

ambiente laboral siempre
es consono y agradable
entre colaboradores

Ambiente Laboral

Todos estamos para
apoyarnos unos a los otros
ajustados a las normas y
procedimientos, pero con un
alto grado libertad
responsable.

Todos  estamos  para
apoyarnos unos a los otros

Relaciones
interpersonales

ajustados a las normas y
procedimientos,

Normativas
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Con las relaciones sociales, el
ambiente laboral siempre es consono
y agradable entre colaboradores, es
decir, que es una familia y todos
estamos para apoyarnos y ciudadano
unos a los otros ajustados a las
normas y procedimientos, pero con
un alto grado libertad responsable.

La organizacion, es decir, empresas
Polar siempre ha apostado al
crecimiento profesional de cada uno
de sus colaborares ya sea en las
ramas propias de las lineas de
produccion o en cualquier actividad
que agregue valor tanto a la
actividad del dia a dia dentro de la
organizacion como fuera de esta y
sobre todo con un alto sentido de
pertenencia.

Comunicacion (la fluidez de la
informacion en la cotidianidad para
hacer las tareas y la claridad de los
reglamentos): La informacion vy
comunicacion dentro de empresas
Polar forman parte de la cultura de la
organizacion; el punto es que si
existe la informacién y los canales

libertad responsable.

Valores

Empresas Polar siempre ha
apostado al crecimiento
profesional

Crecimiento personal

Motivacidén

Actividad del dia a dia
dentro de la organizacion

Alto sentido de . .
como fuera de esta y sobre . Sentido de pertenencia
. pertenencia
todo con un alto sentido de
pertenencia
La informacion y Comunicacion efectiva
comunicacion dentro de | La informacion y

empresas Polar forman parte
de la cultura de 1la
organizacion;

comunicacion forman la
cultura organizacional

Cultura organizacional

Si existe la informacion y
los canales de comunicacion
que permitan fluir de forma
rapida para lograr los
objetivos

Existe  informacion vy
canales de comunicacion
que fluye de forma rapida

Comunicacion efectiva

La informacion fluye para
lograr los objetivos

Objetivos
organizacionales

La organizacion dispondra
de todo un equipo y de toda

La organizacion dispondré
de todo un equipo y la

Comunicacion efectiva
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de comunicacién que permitan fluir
de forma rapida para lograr los
objetivos los cuales contribuyen al
desarrollo de cada actividad tanto
individual como colectiva la
organizacion dispondrd de todo un
equipo y de toda la sapiencia para
hacer llegar lo deseado de forma
clara precisa, entendible y manejable
por cada colaborador en tiempo
récord.

la sapiencia para hacer llegar
lo deseado de forma clara
precisa, entendible y
manejable por cada
colaborador en tiempo récor

sapiencia para hacer llegar
lo deseado de forma clara
precisa, entendible y
manejable

Cada colaborador de forma
unitaria que la final forman
parte de un todo

Cada colaborador forman
parte de un todo

Trabajo en equipo

Fuente: Sierra (2022)
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Informante Clave N°2.

Cuadro N° 10. Categorizacion Informante 2

Protocolo

Nodos Contextuales

Sub-Categorias

Categorias

Desde tu Experiencia, hasta que punto | Me identifico con sus S
. . o Valores y Principios Valores
te sientes vinculado con Empresas Polar, | valores y principios
en que aspectos y porque?
. e . . Gracias al apoyo de
Esta es mi segunda familia, me identifico poy i ) o )
. . Empresas Polar ya mi | Mi familia hoy disfruta
con sus valores y principios. Gracias al ) ) o ) . ) )
. . trabajo , mi familia hoy | de una mejor calidad de | Calidad de vida
apoyo de Empresas Polar ya mi trabajo , | . ) )
: o } . disfruta de una mejor | vida
mi familia hoy disfruta de una mejor i )
. . calidad de vida
calidad de vida
En su opinion, como percibe la gestion Es una guia y un Liderazgo de
de Empresas Polar desde su estructura, | ES una guia 'y un|referente a  nivel mercado
salarios y beneficios sociales, apoyo de la | referente a nivel | nacional
direccién, motivacién , comunicacién y | nacional, es una empresa :
relaciones interpersonales: de tipo familiar y es por | Es una empresa de tipo
ello que los valores y | familiar y es por ello Val
Es una guia y un referente a nivel nacional, principios que los valores vy alores
es una empresa de tipo familiar y es por principios
ello que los valores y principios
. _ _ Los salarios y beneficios
En cuanto a salarios y b'egeﬁcms soc'1ales sociales excelente, | Los salarios Y| Sictema de
excelente, siempre en revision en funcion a | giepyyre en revisién en | beneficios sociales | ' cion
las necesidades de sus colaboradores funcion a las necesidades | excelente p

El apoyo que recibe de la direccion de la

de sus colaboradores
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empresa requiere de revision, exceso de
trabajo en algunos niveles, manejo
excesivo de informacion y sobrecargo de

funciones en cargos supervisorios. Se
requiere un estudio de tiempos y
movimientos.

Relaciones sociales es inmejorable, mas
que compaieros se siente una hermandad
entre personas

En torno a la realizacibon como
profesional, debe revisarse la forma en que
se motiva al personal en algunos niveles en
especial al supervisorio

La fluidez de la informaciéon en Ila
cotidianidad para hacer las tareas y la
claridad de los reglamentos:

Se debe trabajar en dejar hablar al otro,
generar  mayor cercania y  no
distanciamiento entre  los cargos
gerenciales o supervisorios. Esto debe
hacerse con la misma fuerza y fluidez con
que muy bien se ejecuta la gerencia con los
vendedores.

El apoyo que recibe de la
direccion de la empresa
requiere de revision,
exceso de trabajo en
algunos niveles, manejo
excesivo de informacion

y sobrecargo de
funciones en  cargos
supervisorios

Exceso de trabajo en
algunos niveles

Manejo excesivo de
informacion
Sobrecargo de
funciones en cargos
supervisorios

Sobrecarga laboral

Relaciones sociales es
inmejorable, mas que
compaiieros se siente una
hermandad entre
personas

Relaciones sociales es
inmejorable

Relaciones
interpersonales

Debe revisarse la forma
en que se motiva al
personal en  algunos
niveles en especial al
supervisorio

Debe revisarse la forma
en que se motiva al
personal

Desmotivacion

Se debe trabajar en dejar
hablar al otro, generar
mayor cercania y no
distanciamiento entre los
cargos gerenciales o
supervisorios.

Se debe trabajar en
dejar hablar al otro,
generar mayor cercania
y no distanciamiento
entre los cargos
gerenciales

Problemas
Comunicacion

de

Fuente: Sierra (2022)
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Informante Clave N°3.

Cuadro N°11. Informante calve N°3

Protocolo

Desde tu Experiencia, hasta que punto te
sientes vinculado con Empresas Polar, en
que aspectos y porque?

Al ser parte del equipo de la fuerza de
ventas de alimentos polar , me siento
enormemente orgulloso de pertenecer a la
empresa privada mas grande y productiva
del pais, en tal sentido mi estilo de vida y el
de mi familia gira alrededor de mis
funciones aca en Empresas Polar desde que
me levanto hasta que llego nuevamente a
casa, mi entorno social y mas que todo
laboral me vincula en un 100% con
empresas polar

Nodos Contextuales
Al ser parte del equipo de
la fuerza de ventas de
Alimentos Polar , me
siento enormemente
orgulloso de pertenecer a
la empresa privada mas
grande y productiva del
pais

Sub-Categorias

Me siento enormemente
orgulloso de pertenecer
a la empresa privada
mas grande y
productiva del pais

Categorias

Sentido de
pertenencia

Desde que me levanto
hasta que llego
nuevamente a casa, mi
entorno social y mas que
todo laboral me vincula
en un 100% con
empresas polar

Mi entorno social y mas
que todo laboral me
vincula en un 100% con
empresas polar

Clima
organizacional

En su opinion, como percibe la gestion de
Empresas Polar desde su estructura,
salarios y beneficios sociales, apoyo de la
direccion, motivacion , comunicacion y
relaciones interpersonales:

Su estructura es clara y concisa con politicas

Su estructura es clara y
concisa con politicas
claras que permiten el
desarrollo productivo de
la organizacion

Su estructura es clara y
concisa

Estructura
organizativa

Politicas claras

Normativas
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claras que permiten el desarrollo productivo
de la organizacion. Igualmente los
procedimientos con el transcurrir del tiempo
han llevado a la cuspide y a ser ejemplo de
organizacion en el pais

Los salarios son competitivos  porque
permite llevar la situacion del pais con los
beneficios que estan entre los mejores del
pais como trabajador de empresas polar
siento que mi familia estad protegida bajo
este esquema de beneficios sociales

El apoyo que recibe de la direccion de la
empresa y la forma que conducen el
personal al logro de los objetivos es claro,
preciso en las instrucciones dandote el
enfoque que las organizaciones espera de
cada uno de nosotros.

En el ambiente laboral con compaferos de
trabajo,

Al ser un equipo de profesionales con un
comun esfuerzo, las relaciones sociales son
de gran satisfaccion personal creando asi un
ambiente laboral sano.

Realizacion como profesional, el respeto es
fundamental en esta gran organizacion, por
tal motivo, la motivacion es pieza vital para

Los procedimientos con
el transcurrir del tiempo
han llevado a la ctspide
y a ser ejemplo de
organizacion en el pais

Los procedimientos con
el transcurrir del tiempo
han llevado a la cuspide

Procesos
organizacionales

Ser ejemplo de

Liderazgo en el

organizacion en el pais mercado

Los salarios son
competitivos orque . .

P! porq Los salarios Sistema de
permite llevar la g .
N , competitivos compensacion
situacion del pais con los
beneficios
Trabajador de empresas
polar siento que mi|Mi familia esta
familia estd protegida | protegida bajo  este

bajo este esquema de
beneficios sociales

esquema de beneficios
sociales

Beneficios sociales

El apoyo que recibe de la
direccion de la empresa y
la forma que conducen el
personal al logro de los
objetivos es claro,
preciso en las
instrucciones dandote el

La forma que conducen
el personal al logro de
los objetivos es claro,
preciso en las
instrucciones

Liderazgo
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hacer de cada uno de nosotros un mejor
miembro tanto para la organizaciéon como
para la sociedad

Al tener presente siempre el codigo de ética
de empresas Polar, la comunicacion es
fluida y entendible en pro de seguir los
reglamentos que practicamente nos da la
manera de como debe actuar y comportarse
un miembro de tan gran organizacion.

enfoque que las
organizaciones espera de
cada uno de nosotros.

Al ser un equipo de
profesionales con un
comun esfuerzo, las
relaciones sociales son de
gran satisfaccion
personal creando asi un
ambiente laboral sano.

Las relaciones sociales
son de gran satisfaccion
personal creando asi un
ambiente laboral sano.

Relaciones
interpersonales

Realizacion como
profesional, el respeto es
fundamental en esta gran
organizacion

Realizacion
profesional

como

Motivacidon

El respeto es
fundamental en esta
gran organizacion

Valores

La motivacion es pieza
vital para hacer de cada
uno de nosotros  un
mejor miembro tanto
para la  organizacion
como para la sociedad

La motivacion es pieza
vital

Motivacion
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Al tener presente siempre
el codigo de ética de
empresas  polar, la
comunicacion es fluida y
entendible en pro de
seguir los reglamentos
que practicamente nos da
la manera de como debe
actuar y comportarse un
miembro de tan gran
organizacion.

Tener presente siempre

el codigo de ética de Normativas

empresas polar

La comunicaciéon es Comunicacion

fluida y entendible efectiva

Los reglamentos que

practicamente nos da la

manera de como debe .
Normativa

actuar y comportarse un
miembro de tan gran
organizacion.

Fuente: Sierra (2022)
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Informante N° 4.

Cuadro N°. 12. Informante N°4.

Nodos Contextuales

La empresa que ha creido

Sub-Categorias

La empresa que ha

Categorias

: o , . Reconocimiento
en mi desde un principio | creido en mi
Desde tu Experiencia, hasta que punto te
sientes vinculado con Empresas Polar, en
P ’ Me he desarrollado
que aspectos y porque? Me he desarrollado ...
o personal y| Autorrealizacién
personal y familiarmente e
, . familiarmente
Es la empresa que ha creido en mi desde un
principio, conociendo mis esfuerzos a través
de los afios. Gracias a ello me he
desarrollado personal y familiarmente, | Alto grado de | .
1 d 1 do de vinculacid la | vinculacion con la Vinculacion con la Sentido de
i e t(') o oo O O compaiia ue siento | S0P aifa - que siento ertenencia
compania que siento como mia p : q como mia P
como mia
En su opinion, como percibe la gestion de | Los procesos son | Los  procesos  son Procesos
Empresas Polar desde su estructura, | fundamentales para el | fundamentales para el o
. . . S .~ organizacionales
salarios y beneficios sociales, apoyo de la | logro de los objetivos al | logro de los objetivos
direccion, motivacion , comunicacién y | lograr convivir con la
relaciones interpersonales: norma se logra el balance
elaciones interpersonales g . Con la norma se logra .
perfecto y percibo las Normativa
.. i el balance perfecto
Su estructura politicas muy bien
Definitivamente los rocesos son . - ; :
p . Lo Salarios y beneficios | Los salarios son Sistema de
fundamentales para el logro de los objetivos . . . oy
Excelentes, dia a dia | excelentes, adaptandose compensacion
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al lograr convivir con la norma se logra el
balance perfecto y percibo las politicas muy
bien.

Lo Salarios y beneficios

Excelentes, dia a dia adaptandose al
cambiante entorno

El apoyo que recibe de la direccion de la
empresa

De acuerdo, pues el apoyo es percibido de
una forma constante.

En cuanto a las Relaciones sociales son las
mejores, de hecho convivo mas con ellos
que con mi propia familia los siento como
tal.

Motivacion

Me ha empujado a lograr mayores niveles de
profesionalizacién para alcanzar superacion
en el ambito laboral

La fluidez de la informaciéon en la
cotidianidad para hacer las tareas y la
claridad de los reglamentos.

La informacién es consecuentemente
difundida por medio de diversos canales,
siempre existe la forma de consultar

adaptandose al cambiante
entorno

al cambiante entorno

El apoyo es percibido de

El apoyo es constante Liderazgo
una forma constante. poy g
Las Relaciones sociales
son las mejores, de hecho
convivo mas con ellos . ) )
. . Las relaciones sociales Relaciones
que con mi propia ) )
e . son las mejores interpersonales
familia los siento como
tal.
Me ha empujado a lograr
mayores  niveles de
. o Logro de mayores
profesionalizacion  para . o,
., niveles de Autorealizacion
alcanzar superacion en el . o,
profesionalizacion

ambito laboral

La informacion es
consecuentemente
difundida por medio de
diversos canales,

La informacion es
consecuentemente
efectiva

Comunicacion eficaz

Fuente: Sierra (2022)
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Informante clave N°5

Cuadro N° 13. Informante clave N°5

Protocolo

Desde tu Experiencia, hasta que punto te
sientes vinculado con Empresas Polar, en
que aspectos y porque?

En los principios y valores, especialmente
por el compromiso y responsabilidad que
nos inculca la empresa

Nodos Contextuales

Los principios y valores,
especialmente  por el
compromiso y
responsabilidad que nos
inculca la empresa

Sub-Categorias

Los principios y valores

El compromiso

Responsabilidad  que
nos inculca la empresa

Categorias

Valores corporativos

En su opinion, como percibe la gestion de
Empresas Polar desde su estructura, salarios
y beneficios sociales, apoyo de la direccion,
motivacion , comunicacién y relaciones
interpersonales:

Su estructura (Normativas,
procedimientos):

politicas y

Organizados y a disposicion para todo el
talento humano en el portal corporativo de
la organizacion

Salarios y beneficios sociales:

Los beneficios y salarios son muy buenos en

Organizados y a
disposicion para todo el
talento humano en el
portal corporativo de la
organizacion

Organizados

Organizacion

Disposicion para todo
el talento humano en el
portal corporativo de la

Comunicacion eficaz

organizacion
Los beneficios y salarios
son muy buenos en | Los beneficios v I
., ) Sistema de
comparacion  con la | salarios son muy .,
, compensacion
mayoria de las empresas | buenos

nacionales

El ambiente de trabajo es
muy bueno debido a que
generalmente todos los
trabajadores se

El ambiente de trabajo
es muy bueno

Clima organizacional
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comparacion con las

empresas nacionales

la mayoria de

El apoyo que recibe de la direccion de la
empresa y la forma que conducen el
personal al logro de los objetivos:

La empresa se encuentra en constante
formacion de lideres en cada uno de los
puestos de trabajo que conforma la empresa

Relaciones sociales (ambiente laboral con
compaiieros de trabajo)

El ambiente de trabajo es muy bueno debido
a que generalmente todos los trabajadores se
encuentran a disposicion de compartir ideas
y experiencias laborales

Motivacion (Realizacion como profesional,
formacion)

Constantemente la empresa se encuentra en
formacion de todo el talento humano,
ademas motiva a todos los empleados con
constantes remuneraciones a parte del
salario mensual.

La informaciéon en la cotidianidad para
hacer las tareas y la claridad de los

encuentran a disposicion
de compartir ideas y
experiencias laborales

La comunicacioén es muy
buena, actualmente se
cuenta con un correo
corporativo donde se
envia toda la informacién
oficial y relevante

La comunicacion es
muy buena

Comunicacion
efectiva

Se cuenta con un portal
corporativo donde
podemos observar
reglamentos y
documentos actualizados

Portal corporativo
donde podemos
observar reglamentos y
documentos
actualizados

Comunicacidn eficaz
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reglamentos:

Muy buena, actualmente se cuenta con un
correo corporativo donde se envia toda la
informacion oficial y relevante. Ademas, se
cuenta con un portal corporativo donde
podemos observar reglamentos y
documentos actualizados

Fuente: Sierra (2022)
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Informante clave N°6.

Cuadro N°14. Informante clave N°6

Protocolo Nodos Contextuales Sub-Categorias Categorias
Los principios vy
Desde tu Experiencia, hasta que punto te sientes o valores
vinculado con Empresas Polar, en que aspectos y | 108 pr1ilc1p10s y Valoresi
especialmente  por ¢
porque? ; i Valores
o ‘ compromiso y El compromiso o
En los principios y Valorejs‘, espec1a1megte por el responsabilidad que nos p
compromiso y responsabilidad que nos inculca la inculca la empresa Responsabilidad que
empresa nos inculca la
empresa
En su opinién, como percibe la gesfuon de Empregas Organizados Organizacién
Polar desde su estructura, salarios y beneficios | Organizados y a
sociales, apoyo de la direccion, motivacion , | disposicion para todo el Disposicion para
comunicacion y relaciones interpersonales: talento humano en el|todo el  talento
portal corporativo de la | huymano en el portal Cf?mumcacmn
. (o L . icaz
Su 'est.ructura (Normativas,  politicas  y | organizacion corporativo de la clica
procedimientos): organizacién
1(l)rganlzadosly ?t ihsposwli)p p(alu'al1 todo gl ta}s:nto Los beneficios y salarios
umano en el portal corporativo de la organizacién [ oo 10 buenos en |Los beneficios y Sistema de
Salarios y beneficios sociales: comparacion  con la | salarios son muy .,
. compensacion
. . mayoria de las empresas | buenos
Los beneficios y salarios son muy buenos en g
. , nacionales
comparacion con la mayoria de las empresas
nacionales El ambiente de trabajo es | EI  ambiente  de Chmq _
muy bueno debido a que | trabajo es  muy organizacional

El apoyo que recibe de la direccion de la empresa y
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la forma que conducen el personal al logro de los
objetivos:

La empresa se encuentra en constante formacion de
lideres en cada uno de los puestos de trabajo que
conforma la empresa

Relaciones  sociales laboral

compaifieros de trabajo)

(ambiente con

El ambiente de trabajo es muy bueno debido a que
generalmente todos los trabajadores se encuentran a
disposicion de compartir ideas y experiencias
laborales

Motivacion  (Realizacion  como  profesional,
formacion)
Constantemente la empresa se encuentra en

formacion de todo el talento humano, ademas motiva
a todos los empleados con  constantes
remuneraciones a parte del salario mensual.

La informacién en la cotidianidad para hacer las
tareas y la claridad de los reglamentos:

Muy buena, actualmente se cuenta con un correo
corporativo donde se envia toda la informacién
oficial y relevante. Ademads, se cuenta con un portal
corporativo donde podemos observar reglamentos y
documentos actualizados

generalmente todos los
trabajadores se
encuentran a disposicion
de compartir ideas y
experiencias laborales

bueno

La comunicacion es muy
buena, actualmente se
cuenta con un correo
corporativo donde se
envia toda la informacion
oficial y relevante

La comunicacion es
muy buena

Comunicacion
efectiva

Se cuenta con un portal
corporativo donde
podemos observar
reglamentos y
documentos actualizados

Portal
donde
observar
reglamentos y
documentos
actualizados

corporativo
podemos

Comunicacion
eficaz

Fuente: Sierra (2022)
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Protocolo

En su opinién, como percibe la gestion de Empresas
Polar desde su estructura, salarios y beneficios
sociales, apoyo de la direccion, motivacion,
comunicacion y relaciones interpersonales:

Su estructura

Definitivamente los procesos son fundamentales para el
logro de los objetivos al lograr convivir con la norma se
logra el balance perfecto y percibo las politicas muy bien.

Lo Salarios y beneficios
Excelentes, dia a dia adaptandose al cambiante entorno

El apoyo que recibe de la direccion de la empresa
De acuerdo, pues el apoyo es percibido de una forma
constante.

En cuanto a las Relaciones sociales son las mejores, de
hecho convivo mas con ellos que con mi propia familia
los siento como tal.

Motivacion

Me ha empujado a lograr mayores niveles de
profesionalizacion para alcanzar superacion en el ambito
laboral

La fluidez de la informacion en la cotidianidad para hacer
las tareas y la claridad de los reglamentos.

La informacion es consecuentemente difundida por medio
de diversos canales, siempre existe la forma de consultar

Nodos Contextuales Sub-Categorias Categorias

Los procesos son | Los  procesos  son
Procesos

fundamentales para el logro de | fundamentales para el .

. . . organizacionales
los objetivos al lograr convivir | logro de los objetivos
con la norma se logra el
balance perfecto y percibo las | Con la norma se logra Normativa
politicas muy bien el balance perfecto
Lo Salarios y beneficios .

. .| Los salarios son .

Excelentes, dia a dia . Sistema de

. . excelentes, adaptandose -
adaptandose al  cambiante . compensacion

al cambiante entorno
entorno
El apoyo es percibido de una .
poy P El apoyo es constante Liderazgo
forma constante.
Las Relaciones sociales son las
mejores, de hecho convivo mas | Las relaciones sociales Relaciones
con ellos que con mi propia | son las mejores interpersonales
familia los siento como tal.
Me ha empujado a lograr
mayores niveles de | Logro de mayores
profesionalizacion para | niveles de | Autorealizacion
alcanzar superacion en el | profesionalizacion
ambito laboral
La informacion es| La informacién es .,
. . Comunicacion
consecuentemente  difundida | consecuentemente
) . . eficaz

por medio de diversos canales, | efectiva

Fuente: Sierra (2022)
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Informante N°7.

Cuadro N° 15. Informante N°7.

Protocolo
Desde tu experiencia hasta qué punto
te sientes vinculado con empresas
polar en qué aspectos y por qué

En todos los aspectos economico social
familiar siempre he recibido un buen
respaldo por parte de la empresa

Nodos Contextuales

Los aspectos econdémico social
familiar siempre he recibido un
buen respaldo por parte de la
empresa

Sub-Categorias

Respaldo por parte de
la empresa en aspectos
econdémico social
familiar

Categorias

Calidad de vida

Coémo percibe la gestion de empresas
polar desde su estructura su sistema
de remuneracion el apoyo que recibe
la direccion la comunicacion la
motivacion

Seglin su estructura se realiza la gestion
de acuerdo a los lineamientos de la
empresa en forma positiva.

Los beneficios sociales son excelentes.
El apoyo qué percibido hasta los
momentos por el de antemano de los
jefes ha sido bueno

La gestion de acuerdo a los
lineamientos de la empresa en
forma positiva.

Gestion de acuerdo a
los lineamientos de la
empresa positiva

Gerencia eficiente

Los beneficios sociales

excelentes.

Son

Beneficios sociales

son excelentes

Beneficios sociales

El apoyo qué percibido hasta los
momentos por el de antemano de
los jefes ha sido bueno

El apoyo qué
percibido de los jefes
ha sido bueno

Liderazgo
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Protocolo

Nodos Contextuales

Sub-Categorias

Categorias

Desde tu experiencia hasta qué punto
te sientes vinculado con empresas
polar en qué aspectos y por qué

Me siento vinculado a través de sus
valores y principios respeto justicia

Me siento vinculado a través de
sus valores y principios respeto
justicia solidaridad

Valores y
principios respeto
justicia solidaridad

Valores corporativos

Sus productos harina pan el cual

Productos harina pan

S o . . Liderazgo en el
solidaridad ~ Asimismo  con  sus | forma parte de la identidad | el cual forma parte de &
, . . mercado
productos harina pan el cual forma parte | cultural como venezolano la identidad cultural
de la identidad cultural como
venezolano
Como percibe la gestion de empresas
polar desde su estructura su sistema Excelente es la gestion
de remuneracion el apoyo que recibe Excelente es la  gestion organizativa la cual | Objetivos
la t-dll’e-C,ClOﬂ la  comunicaciéon la organizativa la cual permite el | Permite el logro de los | organizacionales
motivacion e ieti
logro de los objetivos La | Objetivos
., . empresa estd consciente de la
Excelente es la gestion organizativa la | _. -, :
. - situacion actual del pais hace
cual permite el logro de los objetivos La
empresa estd consciente de la situacion grandes esfuerzos por mantener
u S
p , el poder adquisitivo de sus | Mantener el poder Sistema de
actual del pais hace grandes esfuerzos : adquisitivo de  sus
o trabajadores q comDensacion
por mantener el poder adquisitivo de trabajadores p
sus trabajadores también la empresa
siempre orienta todos las
comunicaciones asi el supervisor y asi | Orienta todos las | Orienta  todos las .,
. . \ . , . L Comunicacion eficaz
este se consolida con liderazgo a través | comunicaciones asi el supervisor | comunicaciones
de actividades se consolida el ambiente | y asi este se consolida con |Se consolida con Liderazeo
laboral como voluntariados | liderazgo liderazgo £
cumpleaiieros del mes entre otros A través de actividades se | Actividades se Ambiente
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La empresa fomenta un buen ambiente
laboral  empresas  polar  realiza
programas de formacion para formar los
trabajadores y mantenernos siempre con
nuestro crecimiento personal sucesoral
y laboral

La comunicacién es lineal su piramide
organizativa con el fin de que fluya la
forma eficiente y rapida

consolida el ambiente laboral | consolida el ambiente | laboral
como voluntariados | laboral como
cumpleafieros del mes entre | voluntariados
otros cumpleafieros del mes
entre otros
La empresa fomenta un buen
ambiente laboral
Empresas Polar realiza | Programas de .,
., .y Formacion
programas de formacion para | formacion para formar .
profesional

formar los trabajadores

los trabajadores

La comunicacion es lineal su
pirdmide organizativa con el fin
de que fluya la forma eficiente y
rapida

La comunicacién es
lineal

Comunicacion eficaz

Su pirdmide
organizativa con el fin
de que fluya la forma
eficiente y rdpida

Estructura
organizativa

Fuente: Sierra (2022)
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Triangulacion

Posteriormente, se interpretaron a través de la técnica de triangulacion de informantes con autores a fin de

comprender desde la mirada experiencial y teorica la realidad de la esencial de la gestion de talento humano de Alimentos

Polar. Tal como se expresa en el cuadro N° 16 que se presenta a continuacion:

Cuadro N°16. Triangulacion Propdsito 2.

, Informante | Informante | Informante | Informante | Informante | Informante Informante 2 Analisis de
Categoria Teoria
1 2 3 4 5 6 7 saberes
Hodgetts y Altman
(1985).definen al
A través de | clima laboral como
Todos los que actividades se | “un  conjunto  de
hacemos vida consolida el | caracteristicas del
en esta ambiente laboral | lugar de trabajo,
Ambiente laboral | ©rganizacion como vc:luntarlados perf:ﬂ'aldas por los
nos cumpleafieros  del | individuos que
consideramos mes entre otros laboran en ese lugar y
una gran La empresa fomenta | sirven como fuerza
familia un buen ambiente | primordial para influir
laboral en su conducta de
trabajo
El Al ser parte A partir de Davila y | Para la
compromiso del equipo de Alto grado de Jimenez (2014) es | organizacion es
de la | la fuerza de vinculacién compromiso afectivo | fundamental
. organizacion ventas de con la (CA, recoge el deseo | que el personal
Sentido de . 5/ .
. con los | Alimentos compailia que de seguir | posea el
pertenencia . . .
colaboradores | Polar , me siento  como perteneciendo a la | compromiso
va mas alla de | siento mia organizacion, alude a | afectivo  para
la jornada | enormemente la vinculacién | integrar la
laboral orgulloso  de afectiva con la | esencia del
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pertenecer a la

empresa
privada mas
grande y

productiva del
pais

organizacion),
aunado con la
necesidad de

continuar debido a la
falta de alternativas de
empleo disponibles

hombre con las
tareas en el
trabajo.

Implicando con
ello, que se

generen un
conjunto de
conceptos  que
permiten
proporcionar de
bienestar a
todos los
actores
involucrados.

Calidad de
servicio

Su entorno
valores y
principios que
son parte de su
legado

Berry (1993)
La calidad de
servicio es la amplitud
de la discrepancia o
diferencia que existe
entre las expectativas
o deseos de los

clientes y sus
percepciones en
funcioén de la
tangibilidad,
confiabilidad,
capacidad de

respuesta, seguridad y
empatia

La finalidad de
toda
organizacion es

producir un
bien o servicio
que genere

satisfaccion a
los usuarios o
consumidores.
Para todo ello,
es menester la
vinculacién de
multiples
elementos  de
accion en todos

los niveles
jerarquicos que
permitan la
integraciéon de
los recursos
materiales,
humanos,
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financieros vy
relacionales .

Turriago (2008)
devela la postura de
Druker  ante los
valores como una
Clara definicion de

El Sistema
axilégico de
una

organizacion, es
fundamental, ya
que como
sitema  abierto
integrado  por

. ersonas el
Reglas universales y pers ’
accionar de
generales de
. cada una de
Los principios conducta, donde se
., . ellas se
Realizacion y valores, Identifican conductas desarrolla
Su entorno . . como especialmente | Me siento vinculado | apropiadas ,
Me identifico . | . segun los
valores y profesional, el por el | a través de sus | que eviten
Valores L con sus . L . valores
. principios que respeto es compromiso y | valores y principios | procedimientos N
corporativos valores y - A ) i individuales.
son parte de su L fundamental responsabilida | respeto justicia | erroneos a través de la .
principios . ., Sin embargo, la
legado en esta gran d que nos | solidaridad Construccion de emisa €5 due
organizacion inculca la organizaciones éticas p s q
. los colectivos e
empresa que hayan definido | . ..
individuales
claramente lo que
sean pares para
es una buena conducta .
que en la praxis
y sobre esta
. | cada proceso se
base construir
. lleve a cabo
relaciones .
. bajo la
interpersonales .
. concepcion
armoniosas . =
ideologica
basandose en la
mision y vision
institucional.
Cada norma, Su estructura
procedimiento es clara y
y politica concisa  con
Normativas estan politicas
planteada para claras que
ser cumplida permiten el
de forma desarrollo
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Tradicion

precisa y productivo de
responsable la
organizacion
RAE (2022)
Su entorno Transmision de notici
valores y as, composiciones lite

principios que
son parte de su
legado

rarias, doctrinas, ritos,
costumbres, etc., hec
ha de generacion en g
eneracion

Talento humano

El hombre y
mujer polar, es
decir, hombres
y mujeres que
dan el todo por
el todo par que
el pais, su
familia y la
organizacion

salga adelante.

Chiavenato (2009)
Gestion de talento
humano refiere al
conjunto de politicas
y practicas necesarias
para dirigir cargos
gerenciales
relacionados con
personas o recursos;
poniendo en practica
procesos de
reclutamiento,
seleccion,
capacitacion,
recompensas y
evaluacion de
desempefio

La concepcion
asumida por la
organizacion
donde la base y
la ctspide es el
talento humano,
implica que se
deben unir
esfuerzos para
fortalecer la
gestion de
talento humano
y robustecer las
bases para la
adaptabilidad
en entornos
cambiantes ante
contingencias
externas y un
contexto
blindado de
constantes
cambios.

Formacion
ciudadana

El hombre y
mujer polar, es
decir, hombres
y mujeres que
dan el todo por
el todo par que

Gonzélez (2016) La
formacion ciudadana
va mas alla de
promover el conjunto
de

normas que regulan la

La formacion
de un personal,
va mas alla de

ensefiar un
conjunto de
conocimientos
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el pais, su
familia y la
organizacion
salga adelante.

vida social, es un

proceso de
movimiento de
saberes y actitudes

que hacen al

individuo integrarse a
la sociedad y ser
participe de la
construccion del
ordenamiento social

vinculado con
sus
responsabilidad
es laboral. Es 1
compromiso
que posee cada
organizacion
como actor
fundamental de
una  sociedad
productiva  de

fomentar
ciudadanos
capaces de
construir  una
comunidad

sujeta a la
axiologia basica
que conlleva a
un proceder de
respeto y
bienestar

colectivo.

Procesos
organizacionales

Las
actividades 'y
funcionalidade

s de cada
unidad con el
solo fin de
cumplir  con
los objetivos
propuestos de
forma
engranada

Los
procedimiento
s con el
transcurrir del
tiempo  han
llevado a 1la
cuspide y a
ser ejemplo de
organizacion
en el pais

Los procesos
son
fundamentales
para el logro
de los
objetivos  al
lograr
convivir con
la norma se

logra el
balance
perfecto y

percibo  las
politicas muy
bien

Aricetay  Asociados
(2021).Los procesos,
complejos o sencillos,
son parte fundamental
de la organizacién del
trabajo, y llevan a
definir la secuencia y
el orden correctos de
las funciones y
responsabilidades.

Ademas, ejecutadas
competentemente,

generan el resultado
deseado, mediante la
integraciéon de todos
los actores y siempre

Los procesos

organizacionale
s son el
conjunto de
pasos que
deben llevar a
cabo los

miembros  de
una
organizacion
para lograr las
metas, objetivos
establecidos por
la misma
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con el enfoque de
llegar a los objetivos
globales planeados.

Chiavenato (2009)
Los objetivos son las
metas colectivas de

Los objetivos
organizacionale
s son las metas
que conducen
las acciones de

Excelente es la la empresa
-, s acuerdo con la -
Las gestion organizativa | . . . . para el éxito
. . significacion  social.
actividades y la cual permite el general. En
. . Las empresas son
funcionalidade logro de los . base a ellos, se
e unidades
s de cada objetivos La . elaboran un
. . | sociales que procuran .
. unidad con el empresa esta .. , conjunto de
Objetivos . objetivos especificos: .
o solo fin de consciente de la A estrategias y
organizacionales . o su razén de ser es
cumplir  con situacion actual del . planes
ot . servir a .
los  objetivos pais hace grandes _y determinados
esos objetivos.  Para
propuestos de esfuerzos por | o or con la gente
forma mantener el poder - g que posee las
. un objetivo es una .
engranada adquisitivo de sus situacion competencias
trabajadores requeridas para
deseada que debe .
ejecutar los
alcanzarse.
planes de
trabajo,
Chiavenato (2009), la | Los salarios
Los salarios y Los beneficios compensacion salarial | forman  parte
beneficios Los salarios Lo Salarios y | y salarios son representa el conjunto | estrictamente
Los salarios sociales son beneficios muy  buenos de normas y | fundamental
beneficios y excelente, competitivos Excelentes, en procedimientos  que | para el logro de
Sistema de estan aiustado siempre en | porque dia a dia | comparacion tratan de mantener | captar y retener
compensacion al J unto revision  en | permite llevar adaptandose con la beneficios el talento
in ﬂacionzfrio funcion a las | la  situacion al cambiante | mayoria de las remunerativos en base | humano con las
necesidades del pais con entorno empresas a estructuras salariales | competencias
de sus | los beneficios nacionales equitativas y justas | requeridas para
colaboradores entre los trabajadores | el logro de los

de la organizacion.

objetivos
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corporativos. El

sistema de
compensacion
integra la base
donde esta
cimentada la
satisfaccion
laboral.

Chiavenato (2009),
la calidad de vida
laboral incluye

El objetivo de
cada trabajador
es vivir con la
tranquilidad de
proporcionar a
su familia y a si
mismo una vida

Gracias al e sin necesidades
multiples factores: L
apoyo de . -, bésicas y con el
satisfaccion con el
. Empresas Los aspectos . . £070 de
Una mejor . o . trabajo ejecutado, .
. Polar ya mi econémico  social S disfrutar de
calidad de . . se esmera por o . posibilidades de tener
. trabajo , mi familiar siempre he aspectos
. . vida tanto para . ofrecer o futuro en la
Calidad de vida ) familia  hoy . recibido un buen L personales,
¢l y su entorno . bienestar a la organizacion, .
. disfruta de e respaldo por parte L emocionales y
familiar. . familia reconocimiento en los .
una mejor de la empresa materiales y
. resultados alcanzados,
calidad de . iy todo ello como
. salario percibido,
vida . fruto de su
beneficios alcanzados,
. empleo. Por lo
relaciones  humanas . .
tanto, la mision
con el grupo y la
C2 de la empresa
organizacion .
esta dirigida a
generar
bienestar a sus
trabajadores 'y
familiares.
. Una mejor Trabajador de Los beneficios | Chiavenato (2009). Los beneficios
Beneficios . . .
. calidad de empresas sociales son | son aquellas | sociales son
sociales . . . .
vida tanto para polar  siento excelentes. comodidades, estrategias
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¢l y su entorno
familiar.

que mi familia
esta protegida

bajo este
esquema de
beneficios
sociales

facilidades, ventajas y
servicios que las
empresas ofrecen a
los empleados para
ahorrarles esfuerzo y
preocupacionesLos
beneficios  sociales
son

unas remuneraciones
no monetarias,
complementarias  al
sueldo del empleado.
Estas remuneraciones
estan  destinadas a
mejorar la calidad de
vida del trabajador
favoreciéndoles el
pago de servicios de
su dia a dia, como el
transporte, la comida
o incluso la guarderia
de sus hijos

utilizadas  por
las
organizaciones
para mejorar la
relacion
existente entre
los empleadores
sus
colaboradores,
las cuales se
reflejan en la
motivacion, el
sentido de
pertenencia y el
aumento de la
productividad
organizacional.

Empoderamiento

La
organizacion
de forma
responsable
deja un amplio
margen para
que cada
colaborador de
forma objetiva
y sobre todo
que agregue
valor al logro
de los
objetivos

Alles  (2012) Es
capacitar a individuos
o a grupos, dandoles
responsabilidad para
que tengan un
profundo sentido del

compromiso y
autonomia  personal,
participen, hagan
contribuciones

importantes, sean
creativos e

innovadores, asuman
riesgos, y quieran
sentirse responsables
y asumir posiciones
de llderazgo. Incluye

Abordar las
tareas de cada
trabajador con
responsabilidad
y pasion
describe a una
persona
empoderada. Es
decir, esto
genera un
impacto en la
cotidianidad al
proporciona un
valor adicional
y sumando a la
creatividad a las
competencias
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el fomento del trabajo
en equipo dentro y
fuera de la
organizacion y el uso
eficiente de  los
equipos.

que todos deben
poseer.

Suntentabilidad
en el mercado
laboral

Mantenimient
o en el tiempo
y un amplio
reconocimient
o por parte de
los
consumidores
y/o clientes en
cada una de
las cadenas de

Perez (2013)
la sustentabilidad se
refiere a la
administracion
eficiente y racional de
los recursos, de
manera tal que sea
posible mejorar el
bienestar de la
poblacion actual sin
comprometer la

La
sustentabilidad
es la
construccionto
y  durabilidad
exitosa del
entramado entre
las partes
vinculante y
perdurable en el
tiempo con los

Satisfaccion al

produccion calidad de vida de las | usuarios y/o
generaciones futuras. clientes-
Mantenimient Kotler (2013) define

o en el tiempo
y un amplio
reconocimient
o por parte de
los

la satisfaccion del
cliente como "la
sensacion de placer o
decepcion  de una
persona que resulta de

cliente .

consumidores comparar el

y/o clientes en rendimiento o

cada una de resultado percibido de

las cadenas de un producto frente a

produccion sus expectativas'.

Las iniciativas A partir de | Gerenciar

de cada La  gestion de | Valderrama  (2021) | estratégicament

colaborador se acuerdo a los | Peraza (2012), 1las | e, es el analisis
Gerencia tomaran en lineamientos de la | responsabilidades de | interno y
estratégica cuenta y se empresa en forma | la gestion estratégica | externo de la

pondran en
ejecute con el
respaldo de la

positiva.

abarcan “la direccion,
planeacion, estrategia,
valores y principios

organizacion, y
basandose en la
realidad  fijar
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organizacion

de la organizacion
como un todo”. Cada
uno de estos aspectos
se debe plantear con
el fin de identificar las
debilidades y
fortalezas de la
organizacion, ya que
si desean tener éxito

acciones

especificas con
sus respectivos
responsables 'y

en tiempos
establecidos
para

posicionarse en
el mercado y

en su gestion deben | lograr el
tener planes y | bienestar de
proyectos en funcién | todos los
de la actividad que | actores
desarrolla las | involucrados.
compafiias Por lo tanto, es
aseguradoras una categoria
fundamental
para un
desarrollo
efectivo
organizacional.
Las relaciones
N . interpersonales
Universidad Nacional exis?:mtes en la
Al  ser un Vicerrectoria de Vida .
. Las N organizacion
Todos estamos equipo de . Estudiantil
. . Relaciones . fortalecen el
para Relaciones profesionales . (S/F) una relacion .
. , sociales son ) “ trabajo en
apoyarnos sociales es | con un comun . interpersonal “es una .
S las  mejores, . - . equipo,
unos a los | inmejorable, esfuerzo, las interaccion reciproca
. . de hecho promueven la
. otros ajustados | mas que | relaciones . entre dos 0 . -
Relaciones - . convivo mas . " satisfaccion
. a las normas y | compafieros sociales  son mas personas. Se
interpersonales o . con ellos que . laboral y
procedimiento | se siente una | de gran . . trata de relaciones .
. . con mi propia . consolida el
s, pero con un | hermandad satisfaccion - sociales que, como .
familia los clima
alto grado | entre personas | personal . tales, se encuentran L
. . siento  como organizacional
libertad creando asi un reguladas por las .
. tal. S beneficiando
responsable. ambiente leyes e instituciones .
. - activamente la
laboral sano de la interaccion | . -,
social ejecucion
’ efectiva de los
procesos.

139




La motivacion
€s un proceso
interno

generado  por

Chiavenato (2009) | multiples
Maslow indicaba en | factores que
su teoria que nuestras | suceden en
necesidades nuestra
fisiologicas, que todos | estructura
los humanos | mental y
necesitamos cubrir en | necesidades
La motivacion primera instancia. | fisicas y la
es pieza vital Una vez cubiertas | manera de
para hacer de estas necesidades, | abordar los
Empresas cada uno de buscamos  satisfacer | deseos. Por lo
Polar siempre nosotros  un nuestras necesidades | tanto, es un
Motivacion ha apostado al mejor inmediatamente factor
crecimiento miembro tanto superiores, pero no se | fundamental
profesional para la puede llegar a wun | mantener
organizacion escalon superior si no | satisfecho  los
como para la hemos cubierto antes | elementos que
sociedad los inferiores, o lo que | la  conforman
es lo mismo, segun | para tener
vamos satisfaciendo | fortalecida la
nuestras necesidades | motivacion
mas basicas, | colectiva
desarrollamos organizacional
necesidades y deseos | a fin de
mas elevados. promover
bienestar y
productividad
en toda la
organizacion.
La Se debe La Organizados y | Orienta todos las | (Robbins (1993,), el | La informacion
informacion y | trabajar en informacion a disposicion | comunicaciones asi | término comunicaciéon | y los canales
Comunicacion comunicacién | dejar hablar al es para todo el | el supervisor y asi | organizacional se para su flujo
efectiva dentro de | otro, generar consecuentem | talento este se consolida | refiere al flujo de | constante y
empresas mayor ente humano en el | con liderazgo. informacion que se oportuno es un

Polar forman

cercania y no

difundida por

portal

La comunicacién es

presenta dentro de la

elemento basico
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parte de la
cultura de la
organizacion;

distanciamient
o entre los
cargos

medio
diversos
canales,

de

corporativo de
la
organizacion

lineal su piramide
organizativa con el
fin de que fluya la
forma eficiente y
rapida

organizacion por los
diversos canales y
redes que existen en
ésta.

en el quehacr
laboral, ya qu al
ser una
organizacioén un
nte integrador y
vinculado con
multiples
factores, el
conocer el
estado de todos
los procesos y
sus
promovientes
es el secreto
para la toma de
decisiones
efectiva.

Trabajo en equipo

Cada

colaborador de
forma unitaria
que la final

Alles (2006)
conceptualizan

al equipo como un
numero reducido de
personas con
destrezas  que  se
complementan  entre
si comprometidas con

El trabajo en
equipo es el
compromiso de
los integrantes
de una unidad
organizativa
para llevar a
cabo

forman parte un migmo objetivo, | efectivamente

de un todo una serie de metas de | los procesos
desempefio 'y un | establecidos
método de trabajo del | como objetivos
cual son | desde la
solidariamente complementarie
responsables. dad.

Sobrecarga
laboral

El apoyo que
recibe de la
direccion de la

empresa
requiere  de
revision,

€XCeso de
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trabajo en
algunos
niveles,
manejo
excesivo  de
informacién y
sobrecargo de
funciones en
cargos
supervisorios

Desde que me
levanto hasta

El ambiente
de trabajo es
muy  bueno

Chiavenato (2009)
arguye que el clima
organizacional puede

El clima
organizacional
es la

que llego . ser definido como las | apreciacion de
debido a que . .
nuevamente a cualidades o | los trabajadores
. generalmente . .
casa, mi propiedades del | del  ambiente
. todos los .
. entorno social . ambiente laboral que | laboral R
Clima . trabajadores g
L y mas que son percibidas o | destacando que
organizacional se encuentran .
todo laboral . .y experimentadas  por | en  Empresas
. a disposicion .
me vincula en . los miembros de la | Polar se devela
o de compartir L
un 100% con ideas organizacion y que | un entorno
empresas .Y ademas tienen | agradable y
experiencias . L. -
polar influencia directa en | vinculados
laborales . .
los comportamientos | positivamente
de los empleados. entre si.
Yonfa (2014) a partir | La organizacion
de Mccarthy y | estudiada, se
. Los
Es una guia y . Perreault (1996), | encuentra
procedimiento . o
un referente a s  con el la estrategia de posicionada en
nivel nacional, . mercadotecnia “es un | el mercado
transcurrir del Sus productos | .. .
es una | . . tipo de estrategia que | venezolano
. tiempo  han harina pan el cual .
Liderazgo de empresa  de define desde mas de
. .- llevado a la forma parte de la - .
mercado tipo familiar y un mercado meta y la | 75 afios, siendo

es por ello que
los valores y
principios

cuspide y a
ser ejemplo de
organizacion
en el pais

identidad  cultural
como venezolano

combinacion de
mercadotecnia

relacionada con él. Se
trata de una especie
de panorama general
sobre el modo de

refente por
excelencia y
convirtiendose
en tradicion
para la sociedad
consumidora.
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actuar de una empresa
dentro de
un mercado”.

El apoyo que
recibe de la
direccion de la

E liderazgo es
la  inspiracion
concebida en un

empresa y la grupo de
forma que Alles (2006), Lideraz | personas con la
conducen el gose refiere a la | responsabiidad
personal al Para ol “habilidad para | de conducir al
logro de los . . | orientar la accion de | equipo de
> . liderazgo El  apoyo qué Y ,
objetivos  es El apoyo es _ los grupos humanos | trabajo dia a dia
. o constantement | percibido hasta los S
. claro, preciso percibido de . en una direccion | al
Liderazgo e se realiza | momentos por el de . .
en las una forma . . determinada, cumplimiento
. . adiestramiento | antemano de los | . .
instrucciones constante . . inspirando valores de | de metas
. S para | jefes ha sido bueno i e .
dandote el accion y anticipando | corporativas y a
empoderarlos . 7,
enfoque que escenarios de | la  formacion
las desarrollo de la accion | integral del
organizacione de estos grupos. personal desde
s espera de el ejemplo, con
cada uno de su proceder en
nosotros. todos los
aspectos.
Orozco (2017) Es el | Es relevante la
reconocimiento la | accion de
garantia de la | distinguir a una
individualidad, pues | persona entre
so6lo se es sujeto en la | los demas.
medida que exista | especialmente,
La  empresa otro igual que | por los eventos
Reconocimiento que ha creido reconozca tal | destacados
en mi desde condicion. Por | desde el ambito
un principio consiguiente, el | laboral,

concepto puro de
reconocimiento remite
a una relacion de

identidad simétrica
entre dos
autoconciencias

consolidando la
personalidad 'y
autorrealizacion
individual

promoviendo la
motivacion para
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libres.

un mejor
desempefio

Autorrealizacion

Me he
desarrollado
personal y
familiarmente

Me ha
empujado a
lograr
mayores
niveles de
profesionaliza
cion para
alcanzar
superacion en
el ambito
laboral

Para la RAE (2022) la
autorrealizacion es el
logro efectivo de las
aspiraciones o los
objetivos vitales de
una persona por si
misma, y satisfaccion
y orgullo que siente
por ello.

Es la faceta de
los trabajadores
como
individuos que
impulsa el logro
de aspiraciones,
coadyudando a
la gestion
organizacional
ser una relacion
bilateral donde
se generan
beneficios
mutuos.

Fuente : Sierra (2022).
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Estructuracion

El proceso de estructuracion, permite la vinculacion de todas las categorias
emergentes de forma grafica a fin de vislumbrar a través de imagenes y entrelazados
como todos los procesos generados en una organizacidon estan interrelacionados
evidenciando lo sistémico y engranado que es el funcionamiento partiendo de lo
individual hasta visualizarla como un todo. A continuacion, se presenta el grafico ,

nominado Estructuracion de las Categorias.
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Figura N°6. Clima Organizacional. Proposito n°2.
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Contrastacion reflexiva: La Gestion de Talento humano desde una mirada
sistémica:

La Gestion de Talento humano de Empresas Polar tiene como proposito
esencial conducir las practicas laborales hacia una cotidianidad estructurada de tal
forma que el resultado Unico sea satisfacer a los consumidores, productores y
distribuidores a través de la promocion de un servicio de calidad, que consolide la
organizacidon como parte de la sociedad venezolana desde los momentos relevantes y
tradicionales de cada familia. Con ello, logran consolidarse con el transcurrir del
tiempo en un mercado con procesos coyunturales econdémicos, politicos, sociales y
hasta psicologicos que ponen en riesgo la estabilidad y garantia de proporcionar
calidad de vida a los actores que intervienen en el sector productivo. Es decir,
construir una empresa fuente de bienestar colectivo a los trabajadores, proveedores y

consumidores que hacen pais desde la ciudadania responsable.

Desde esta perspectiva, se destaca que la sustentabilidad exitosa que
historicamente han logrado mantener, estd sustentado en dos grandes pilares: Los
objetivos organizacionales que determinan las metas establecidas por los niveles de
direccion y el Talento Humano que disefian y ejecutan cada tarea y procesos
contemplados en los multiples planes estratégicos de trabajo. En este sentido, se
reconoce al personal como agente del cambio procurando solidificar su bases
fundamentales, tomando en cuenta que son los responsables del éxito organizacional,
y para eso edificaron una estructura cultural desde el pensamiento estratégico donde
subyace la esencia del individuo desde su nifiez, que no es mas que el aprendizaje por

el ejemplo.
En virtud de lo anteriormente expuesto, construyeron un liderazgo que trasfiere

mediante guias institucionales, valores de perseverancia hacia el futuro que promueva

una libertad responsable, y que reflejen acciones desde un sistema axiologico que
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deben cumplir en todas las areas y facetas, reflejando solidaridad, integridad,
entusiasmo y pasion por el bien. Es decir, la empresa debe tener lideres con
coherencia con el decir y el hacer que trasladen un lenguaje comin que geste
compromiso emocional en la gente como parte de los lineamientos de un liderazgo

por influencia.

Partiendo de esa premisa, se gestd como filosofia una pirdmide integrada por
valores institucionales que reflejan el que, como y quienes realizan los procesos
regidos por politicas, normas y procedimientos escritos, sin flexibilidad alguna ante
incumplimientos del protocolo de disciplina donde se vislumbra rigidez con el

manejo disciplinario y que los lideres deben velar para su ejecucion efectiva.

A tal efecto, esta concepcion ideada bajo criterios estrictos estratégicos para el
manejo de realidades cambiantes permiten controlar el comportamiento de la
sociedad industrial nutrida de conceptos de formacion ciudadana y al lograr un
minimo de margen de error, se incrementa las probabilidades de cumplir

oportunamente con las metas corporativas adaptandose a realidades fluctuantes.

Entonces, una vez ya concebida los fundamentos éticos, financieros,
relacionales y practicos para el logro definido por los directivos, se vislumbro un
conjunto de coincidencias y contradicciones desde la perspectiva por los trabajadores.
Por un lado, en masa manifiestan su satisfaccion con el sistema de compensacion y
los diversos beneficios sociales percibidos enfatizando el sentido de pertenencia que
poseen, complementandolo con un clima organizacional robustecido con excelentes
relaciones interpersonales que permiten propiciar un trabajo en equipo bajo redes de
comunicacion internas y externas que hacen que fluya el empoderamiento en los
puestos de trabajo transformando el ambiente de trabajo en espacios de

competitividad libre a fin de desarrollar competencias de liderazgo y respuesta
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oportuna en un proceso recursivo de gestion del conocimiento, contenido de

creatividad .

Sin embargo, estan presentes elementos que opacan una organizacién empatica,
tal como la sobrecarga de funciones en los trabajadores, generando desmotivacion
que incide directamente en el logro efectivo de las aspiraciones o los objetivos

vitales de una persona por si misma.

En resumen, los objetivos organizacionales dependen directamente del talento
humano, que requiere para consolidarlos de cuatro pilares; un sistema de
compensacion que permita producir bienestar a los actores involucrados. Por otro
lado, un clima organizacional vigorizado por medio de liderazgos en equipo y
relaciones interpersonales que conducen a niveles de satisfaccion productiva. Por
supuesto, normado por cddigos de conducta que resguardan la practica laboral guiada
por los valores institucionales que forman parte del accionar colectivo de la empresa.
Resaltando por ultimo, que todo ello es lo que logra que los procesos
organizacionales se lleven a cabo con la eficiencia requerida para finalizar la cadena

brindar calidad a los consumidores, trabajadores y sociedad en general.

Toda  percepcion del personal, estd estrechamente relacionada con lo
promulgado por la cultura establecida por la organizacion. Destacando 1 hecho, que
todo una estructura conceptual es llevada a la realidad a través de los lideres de cada
area. Por lo tanto, para Empresas Polar, el primer eslabon para el logro de las metas
es formar personas que influyan positivamente en la gente y logren transmitir,

mantener y controlar lo fijado como filosofia institucional mediante el ejemplo.
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Teorizacion

La estructura de un constructo tedrico de la Gestion de Talento Humano de
Alimentos Polar se fundamenta en un conjunto de teorias que conforman

la matriz epistémica del presente estudio. A contuniacion se presnta el cuadro

Nele.

Cuadro N° 17. Matriz epistémica de la Vision Ontologica de la Gestion de

Talento Humano:

Dimension Teoria

Metodologica Teoria de la Hermenéutica de
Gadamer.
Epistemologia El lado Humano de la Empresa de
Douglas McGregor.
La teoria X y la Teoria Y.
Teoria de las Relaciones Humanas de
Elton Mayo

Liderazgo por Influencia
Teoria Clasica de la Organizacion de
Henry Fayol.

Axiolégico Valores Organizacionales de Dolan y
Garcia

Teleolégico La Analitica de la Critica de la razén
de Inmanuel Kant

Ontologico Los wvalores organizacionales de
Garcia y Dolan.

Teoria del Conocimiento de Inmanuel
Kant

Gnoseologico Teoria de las Necesidades Humanas

de Abraham Maslow

Fuente: Sierra (2022)
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Teoria Hermenéutica de Gadamer

La hermenéutica de Gadamer propone un proceso lingiiistico dotado de una
realidad profundamente ontologica, pues el ser se manifiesta en la expresion verbal y
escrita como una realidad, develando lo que no es fundamentalmente diferente a las
diversas representaciones que percibe la humanidad desde su estructura mental.
Asimismo, contempla un circulo recursivo que alude a un conjunto de pasos
sistematicos y metodoldgicos para la interpretacion cientifica del fendmeno abordado
desde la postura paradigmatica postpositivista.. Para Brey (2015) el concepto
de aplicacion, que en sentido gadameriano sugiere que el intérprete proyecta, aplica y
transfiere un lenguaje-mundo ya entendido en el texto, proceso que ocurre a su vez
como proyeccion de sus prejuicios. Entender un texto siempre significa que el lector
lo aplique a ¢l mismo. La aplicacion es tanto un elemento del entendimiento, como un
momento de la comprension. Una aplicacion genuina no solo incrementa lo que

conocemos, sino que ademas expande lo que podemos conocer.

En este sentido, El mismo autor destaca que entre los puntos fundamentales del
problema hermenéutico se incluye el cardcter prejuicioso de toda comprension.
Contrario al ideal de la Ilustracion que arremete contra toda tradicion, Gadamer
advierte la necesidad de asumir la tradicién como principio que marca profundamente
la comprension e interpretacion de un texto. Segun la perspectiva desde la cual se
asuma la tradicion y con ello los prejuicios de un texto dependerd la

correcta comprension del mismo.

La interacciéon de esa tradicion con el mundo del lector genera un circulo
hermenéutico donde "el movimiento de la comprension va constantemente del todo a
la parte y de esta al todo" (Gadamer, 1993, p. 361). Es el proceso a través del cual se

entabla la conexion entre la tradicion y el intérprete.
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De ahi que el lector entienda el texto sobre la base de sus propias expectativas en
relacion a sus experiencias con el tema. Por tanto el intérprete se enfrenta ante "un
circulo de extraiieza y familiaridad" que presenta una tradicion marcada por la

distancia historica y a su vez por la pertenencia.

Esa distancia que marca la interpretacion con respecto a su intérprete genera la
posibilidad de alcanzar el verdadero sentido de un texto. Cada época se entiende a si
misma en el texto interpretado superando a su vez al propio autor. Se encuentra desde

esta perspectiva al tiempo como un elemento creador de sentido y no como obstaculo.

Teoria Xy Y

La Teoria X yY se basa en ciertas concepciones y premisas erréneas o
distorsionadas acerca de la naturaleza humana. Entre ellas se destacan la motivacion
primordial del hombre son los incentivos econdémicos. Entonces, como estos
incentivos son controlados por la organizacion, el hombre es un agente pasivo que
requiere ser administrado, motivado y controlado por la misma. Por otro lado, las
emociones son irracionales y no deben interferir el propio interés del individuo..
Asimismo, el hombre segiin su naturaleza debe ser estimulado mediante incentivos

externos.

Para Martin (20170 la Teoria Y , expresa que el gasto de esfuerzo fisico y mental
en el trabajo es un proceso natural. Ademads, que el control externo y la amenaza de
castigo no son los unicos medios para producir esfuerzo en la obtencion de los
objetivos organizacionales. Las personas aplicaran la auto-direccion y el auto-control

para alcanzar los objetivos con los que se han comprometido.
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También, el nivel de compromiso con los objetivos es proporcional a la magnitud
de las recompensas asociadas con su logro. , entendiéndose que, bajo las condiciones
apropiadas, los seres humanos promedio no solo aprenden a aceptar sino también a
buscar responsabilidad.

Posteriormente, la Teoria Z destaca el sentido de responsabilidad comunitaria
como base de la cultura organizacional, sosteniendo que las condiciones precedentes
favorecen la intimidad, la participacion personal y las relaciones profundas de las
personas en el trabajo, y eso a su vez fomenta la confianza entre los empleados. La
teoria Z destaca el sentido de responsabilidad comunitaria como base de la cultura
organizacional.

Esta sostiene que las condiciones precedentes favorecen la intimidad, la
participacion personal y las relaciones profundas de las personas en el trabajo, y eso a
su vez fomenta la confianza entre los empleados.

La teoria Z ha sido criticada por varios motivos, algunos de los cuales se refieren a
los hechos en que se funda, las supuestas relaciones entre sus variables y a su logica.
Sin embargo, su aporte a la teorizacion es el sustento en el eje intagible de la misma,
destacando el fortalecimiento de valores individuales para generar confianza colectiva

como base del liderazgo.

Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo

La Teoria de las Relaciones Humanas refiere que la motivacion en el personal de
una organizacién subyace en la satisfaccion econdmica y psicosocial, sin tomar en
cuenta los requerimientos de formacion profesional en las distintas 4reas

organizacionales donde se desempefia el trabajador.

La idea principal de este socidlogo fue la de modificar el modelo mecanico del
comportamiento organizacional para sustituirlo por otro que tuviese mas en cuenta los

sentimientos, actitudes, complejidad motivacional y otros aspectos del sujeto
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humano. Esto es conocido como teoria de las relaciones humanas o escuela
humanistica de administracion. Este personaje era de religion Cristiana, y al ver a las
personas sin una bésica organizacion, empezé organizando iglesias, que de ahi las
personas empezaron a organizarse ya no solo en las iglesias, sino también en sus

empleos y hogares.

Para Enriquez (2014)las conclusiones del experimento de Hawthorne permitieron
delinear los principios basicos de la escuela de las relaciones humanas resumiendo los

siguientes aspectos:

a) El nivel de produccion depende de la integracion social: La capacidad
social del trabajador es la que determina su nivel de competencia y eficiencia, mas no

su capacidad de ejecutar movimientos eficientes.

b) El comportamiento social de los trabajadores: El comportamiento del
individuo va a ser de acuerdo a como se comporten el grupo de individuos,

acoplandose a los cambios que se den.

¢) Las recompensas y sanciones sociales: Las personas son evaluadas por el
grupo en relacion con las normas y patrones de comportamiento que el grupo define

como aceptables, seglin sus creencias o expectativas en relacion a la administracion.

d) Los grupos informales: La empresa se visualizO como una organizacion
social compuesta por grupos sociales informales, cuya estructura no siempre coincide
con la organizacion formal de la empresa; es decir, con los propositos definidos por la

empresa.
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e) Las relaciones humanas: La comprension de la interaccion social permite al
administrador obtener mejores resultados de sus subordinados y la creacion de un

ambiente en la que cada persona se exprese de manera libre y sana.

f) La importancia del contenido del cargo: Segiin Mayo y sus colaboradores
el operario no debe especializarse en una cosa, sino que debe cambiar de posicion
para evitar la monotonia, pues eso afectaba de manera negativa la actitud del

trabajador y reducia su eficiencia.

g) Enfasis en los aspectos emocionales: En la teoria de las relaciones humanas
los aspectos emocionales no planeados e irracionales del comportamiento humano

merecen una atencion especial.

En virtud de lo anteriormente expuesto, su aporte a la presente teorizacion es lo
fundamental de la integraciéon como equipo de trabajo para el desarrollo progresivo

de los procesos de producciéon que integran el eje tangibles.

Teoria de las Necesidades Humanas de Abraham Maslow

Maslow detalla en el constructo tedrico una jerarquia segun las necesidades que
por naturaleza posee ser humano humanas y lo aplica en todas las areas de la vida,
incluyendo la faceta laboral. Esta revela que a medida que se satisfacen
las necesidades basicas que forman la base de la pirdmide, las personas desarrollan

progresivamente otras necesidades que generan niveles superiores.

Este modelo plantea una jerarquia de las necesidades humanas, en la que la
satisfaccion de las necesidades mas basicas o subordinadas da lugar a la generacion
sucesiva de necesidades mds altas o superiores. Asi pues, segiin Maslow, la necesidad

es lo que si no se cubre o se satisface, la persona se pondra enferma o se morira.
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De acuerdo con Maslow y su teoria de las necesidades humanas, nuestras
necesidades estdn distribuidas en una pirdmide, dependiendo de la importancia e
influencia que tengan en el comportamiento humano. En la base de la pirdmide se
encuentran las necesidades mas elementales y recurrentes nombrados necesidades
primarias o basicas , en tanto que en la cima se hallan las mas sofisticadas y

abstractas o comunmente necesidades secundaria).

Segun Guerri (2021). estemodelo plantea una jerarquia de las necesidades
humanas, en la que la satisfaccion de las necesidades mas basicas o subordinadas da
lugar a la generacion sucesiva de necesidades mas altas o superiores. Asi pues, segin
Maslow, la necesidad es lo que si no se cubre o se satisface, la persona se pondra

enferma o se morira.

De acuerdo con Maslow y su teoria de las necesidades humanas, nuestras
necesidades estan distribuidas en una piramide, dependiendo de la importancia e
influencia que tengan en el comportamiento humano. En la base de la pirdmide se
encuentran las necesidades mas elementales y recurrentes (denominadas necesidades
primarias), en tanto que en la cima se hallan las mas sofisticadas y abstractas (las

necesidades secundarias).

De esta manera, se vincula esta definicion con la presente teorizacion a través del
poder de la jerarquizacion de las necesidades que se deben satisfacer empezando por
la base de la pirdmide, antes de que la siguiente necesidad nos motive. Finalmente
llegaremos a la cima de la piramide: la autorrealizacién, un momento de la vida

donde te sientes feliz y totalmente autorrealizado.
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Liderazgo por Influencia

Ser un lider por influencia implica desarrollar un conjunto de competencias
integrales aplicables en el dia a dia. Entre ellas se puede destacar la capacidad de
asumir las responsabilidades del equipo de trabajo y transmitir la confianza y
honestidad suficiente para generar creatividad e innovacion. Todo ello, debe estar
aunado a la coherencia entre el decir y el hacer de forma disciplinada expresando

empatia y respeto hacia sus practicas laborales y compaferos.

Para Gavilan (2014) el liderazgo por influencia implica la necesidad por parte del
lider de conseguir la autoridad moral, lo cual precisa tiempo, esfuerzo y que el lider
se vea adornado por esa autoridad técnica y/o moral. Implica, ademas, explicar y
convencer a los miembros del equipo, implica dedicar mas tiempo a la interaccion, al
debate y a la comunicaciéon, y menos a la produccion directa e implica el riesgo del
malentendido o de la mala decision motivada por un interés en consensos, a lo mejor
no posibles o no adecuados. Para ello, es necesario que los lideres conscientemente,
muestren interés por las personas con quien labora, y fundamentalmente verificar que
la imagen que proyecta sea congruente con la identidad corporativa y los valores que
se promulgan. Siendo este precepto, la base fundamental que proporciona el

equilibrio en la balanza del constructo generado en la presente tesis doctoral.

Valores Organizacionales

Desde esta perspectiva de Valbuena y Morillo (2006) a partir de Sherman, A. y
Bohlander, G. (1994, p. 54) expresan que los valores “son como un concepto basico y
creencias que definen el éxito en términos concretos para los empleados de una

organizacion, los cuales se transforman en la filosofia de vida y profesional del ser

157



humano”. Hernandez (2021) a partir de Shein (1998) conceptualiza los valores
adoptados refiriéndose a “...1os motivos esgrimidos por la organizacion para explicar
la forma en que se hacen las cosas” asi mismo, Herndndez (2021) a partir Stoner y
Freeman (2000) complementan explicando que un valor es algo que valia la pena o la
razon para hacer lo que se hace en las instituciones educativas. Garcia, S. y Dolan,
S.(1997), definen los valores como la palabra que tiene un especial potencial para dar
sentido y encauzar los esfuerzos humanos a nivel organizacional. También significa
eje alrededor del cual giran movimientos esenciales como un estandar de principio o
calidad considerado inherentemente valedero o deseable. Con significado de

fortaleza, porque da a la gente el poder para emprender la accion

Para Garcia, S. y Dolan, S. (1997) los valores se definen bajo tres dimensiones:
éticos, econdémicos y psicologicos.  Eticos: Proponen a los valores como un
aprendizaje estratégico permanente en el tiempo, donde una forma de actuar es mejor
que su opuesta, para conseguir los fines alcanzados en forma correcta. * Economico:
Son pautas son pautas utilizadas por el individuo para evaluar un objeto, idea,
sentimientos, en cuanto al relativo mérito, adecuacion, escasez, precio o intereses, lo
cual produce satisfaccion. ¢ Psicoldgico: el valor es la cualidad moral que mueve a
acometer con valentia grandes empresas y afrontar los riesgos generados de la

integracion de los sentimientos, actitudes, creencias y valores.

El aporte axiologico para el constructo teorico se fundamenta en la articulacion de
las tres dimensiones : ética, desde la virtuosidad del trabajador y lider, seguidamente
de la satisfaccion econdmica que debe proporcionar la organizacion al trabajador y la
estabilidad emocional que produce la seguridad individual y familiar de contar con un
empleo que contempla las aristas fundamentales para el mantenimiento de las guias

que conducen al logro de los objetivos organizacionales.
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Ontologia de la Gerencia

El fundamento ontolégico de la Gerencia podria sugerirse que parte de la funcién
especifica ejercitada por ella misma en la sociedad. Para Olivares (2014) no se puede
calificar de elemento en el aire o de disciplina sin fundamento por cuanto se
desarrolla como una virtud propia de la sociedad que tiene que ver con la
organizacion, se advierte que la Gerencia como area temadtica en desarrollo depende
exclusivamente del fin que se persigue con ella, todo esto dependera del tipo de
organizacion, este planteamiento la diversifica en las distintas aplicaciones que de
ella se realizan, no puede referirse la misma al plano empresarial con idénticas
connotaciones al plano educativo, por ello se insiste en ver, la necesidad de la

organizacion, alli esta realmente la diferencia en cuanto tal.

Desde este punto de vista del mismo autor, los valores constituyen centro de la
libertad humana en cuanto ellos expresan elecciones deliberadas o preferencias
estratégicas por unos medios de actuacion frente a otros. Segun ésta definicion, la
calidad en el trabajo es un valor y puede escogerse con respecto a su opuesto. De
igual modo el interés por las personas en la organizacién puede ser preferible a la
eleccion por la tarea. Igualmente sucede con la autonomia, frente a la dependencia o
el espiritu de cooperacion en equipo frente al individualismo. plantear tres
dimensiones de la palabra valor, segin Garcia y Dolan, (1997). Dimensién Etico -
estratégica, tiene que ver con las preferencias e implican la eleccion del sujeto frente
a un acto que ejecuta y realiza. Dimension Econdmica, tiene que ver con el valor de

uso, de cambio, el cuanto vale.
Si algo es o no un objeto de la razon pura practica, es sélo la distincion de la

posibilidad o imposibilidad de querer la accidon por la cual, si tuviéramos la facultad

para ello, un cierto objeto seria realizado
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Igualmente, Kant indica que el origen del conocimiento esta en el sujeto, pero el
comienzo estd en la ocasion, en la experiencia. Si esta en el sujeto, participa el tiempo
(como se demuestra en la primera parte de la sintesis), luego la conciencia del tiempo

nos manifiesta la percepcion trascendental.

Teoria Clasica de la Organizacion de Henry Fayol

La responsabilidad de todo gestor de funciones organizacional se gesta en el
sistema de pasos que integran el proceso administrativo; las cuales son: planeacion,
organizacion, direccion y control. Para Anez (2022);

6. Planificaciéon: Es pronosticar el futuro y hacer un plan
de accion estructural y determinar las metas y objetivos de la accion. Fayol
considera la planificacion como la funcion mas esencial.

7. Organizacion: Es la creaciéon de una estructura organizativa que
retne a los recursos humanos y no humanos para trabajar juntos.

8. Direccién: El proceso de dar direccion y ordenes del superior al
subordinado se conoce como mando.

9. Ejecucion: hay varias divisiones en una organizacion. Entonces, es el
proceso de llevar la accion de todas las divisiones y departamentos e integrar
sus esfuerzos para el cumplimiento de las metas organizacionales.

10. Control: Controlar significa comparar el desempefio real de la
organizacion con el nivel de desempefio deseado y verificar si hay una
necesidad de mejora y cuando se encuentra una desviacion implementando los

cambios necesarios para mejorar el desempefio.

En los multiples niveles jerarquicos y areas funcionales, cada uno de
estos pasos se debe llevar a cabo para el logro de los objetivos
organizacionales. Destacando el hecho, de que las divisiones del trabajo
independientemente de su naturaleza nacen y se desarrollan a través del

conjunto sistematico de pasos de la presente teoria.
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Estructura Ontoldgica de la Gestion de Talento Humano de una Empresa
de Alimentos

Figura N° 7Teoria Espejo de Equilibrio Organizacional
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Constructo Teodrico

Espejo de Equilibrio Organizacional.

A continuacion, se detalla epistemoldgicamente el nuevo constructo generado
después de haber realizado la investigacion de campo en cuanto a la vision ontologica
de la gestion de talento humano en la organizacion del sector Alimentos donde fue
abordado el fenomeno de estudio y que se denomina : Espejo de Equilibrio
Organizacional, para ella se contempldé la coincidencia entre los elementos
estructurados por la vision patronal que determinan los factores exclusivos de la
cultura organizacional que posee, y las categorias de la percepcion de los trabajadores
de la experiencia laboral y su trascendencia en todas las dreas de su esencia como ser
humano. Todo ello indica, que de manera exitosa se ha logrado trasladar un conjunto
de ideologias filos6ficas empresariales y humanas que permiten cohabitar desde la
productividad y bienestar a los actores involucrados (trabajadores, organizacion,

consumidores- proveedores, pais).

Desde esta perspectiva, se conceptualiza que es fundamental el disefio de una
Gestion de Talento Humano que se centre en el poder de transformacion de la
gente. Es decir, si una organizacion esta liderada por talentos virtuosos fortalecidos
en competencias humanas, que son aquellas habilidades y conocimientos que
permiten concebir desde la responsabilidad empatica, la comunicacion y el
compromiso con su evolucion, el resultado va a ser inevitablemente un
empoderamiento creador de puestos de trabajos innovadores y productivos. Sin
embargo, debe tener la capacidad de transmitir y expresar sus valores en cada accion
cotidiana con cada individuo que transita en la practica laboral. Ya que, la
organizacion es un sistema vivo integrado por personas, y los individuos poseen un
sistema de aprendizaje de emulacioén cognitiva. Entonces, lo que se vivencia dia a dia

en el trabajo y en el hogar es lo que determina el accionar de cada uno.
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Por lo tanto, aprender a proceder en el trabajo bajo un esquema axioldgico y
organizado estratégicamente , se puede trasladar a todos los ambitos de la vida ,
transformando trabajadores a ciudadanos conscientes de la capacidad de crear una

sociedad organizacional y comunitaria en realidades productivas con calidad.

Para el desarrollo de la teoria emergente, las organizaciones al ser entes
evolutivos, se conforman ontolégicamente en dos ejes: Eje intangible y Eje tangible
que a su vez deben estar en equilibrio para lograr resultados efectivos produciendo
calidad de vida colectiva. En este contexto, cuando obtenemos el equilibrio entre lo
que sentimos y hacemos en el dia a dia con nuestras decisiones, practicas laborales y
personales, y lo que recibimos de la organizacidon que nos proporcione la seguridad
requerida por todo ser humano para vivir en plenitud conjuntamente con la familia se
genera una integracion entre la organizacion y el trabajador que busca dejar
trascendencia en una sociedad, siendo la libertad el factor estratégico para la toma de
decisiones en el quehacer organizacional. En otras palabras, la libertad genera

trascendencia. Dichos ejes se detallan a continuacion:

Eje Intangible

Desde esta perspectiva, la mente o el cerebro de la organizacion estéd integrada por
todos aquellos elementos intangibles pero que conforman la esencia empresarial. Alli
subyace un esquema progresivo jerarquico de elementos sustentados desde lo basico
por el sistema axioldgico integrado por valores e implementarlos de forma coherente
y congruente con los objetivos organizacionales. Por consiguiente, las virtudes son la
base de la piramide propuesta del eje intangible de la dimension no evidente. Para
ello, se le otorga el rol transformador del lider, la mision de lograr inscribir en la
gente una identidad corporativa valiéndose de elementos reflejados en el espejo de la
dimension tangible, como lo son las estrategias de compensacion, beneficios y

organizacion laboral donde desde la empatia y justicia se valoren las diferentes
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cargas de trabajo acorde con la contraprestacion recibida prevaleciendo la humanidad

y reciprocidad.

De acuerdo a lo expresado, y para el logro de la dimension intangible el lider debe
activar el proceso progresivo individual en cada persona al ya tener un trabajador
plenamente identificado con la empresa, debe generar inspiracidbn para que se
empoderen en sus puestos de trabajo motivandolos como efecto domin6 hasta lograr
la empatia necesaria para que deseen que la innovacion y productividad sea replicada

en otros, creando nuevos lideres en todas las areas.

Cabe destacar, que un liderazgo se construye en la cotidianidad, ejerciendo de
forma congruente sus tareas con el sentir de sus valores, es decir, que sus deberes
inician desde las funciones mas simples hasta las mas complejas, tomando en cuenta
el respeto con que se dirige al personal, la efectividad de sus labores, el cumplimiento
de los codigos disciplinarios y el comportamiento que mantiene dentro y fuera de la
institucion. Por lo tanto, debe ser un trabajador o trabajadora que pueda exigir una
carga axiologica que otorga diariamente con sus acciones personales y laborales, ya
que un lider no es un cargo, es un paradigma de vida que va a proporcionar lo

trascendental de su huella.

Eje Tangible

Por otro lado, la materializacion que representa el cuerpo en un individuo, se
refiere a la tangibilidad propia de los procesos de gestion organizacional, siguiendo
los pasos sistematicos del proceso administrativo. Destacando, la planeacion de
objetivos organizacionales orientados al logro de la mision y vision corporativa
siempre en constante revision tomando en cuenta que la adaptabilidad debe estar
presente en las realidades fluctuantes que arriban en la actualidad Para ello, se

requiere el diseno de planes de accion dirigidos por lideres con formacion axiologica
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y por competencias que orienten bajo un marco normativo la ejecucion de las tareas
en niveles macro, meso y micro. Tomando en cuenta, determinar niveles de
flexibilidad programadas en cuanto al codigo de conducta a fin de no permitir un
desvio de la esencia corporativa pero brindando empatia dependiendo de los hechos

acontecidos.

Seguidamente, emerge la fase organizativa, a través de una definicion clara de las
lineas de mando conjuntamente con las funciones en concordancia con la realidad
financiera, tecnoldgica y relacional de la empresa con formulacion de comisiones
especiales para el cierre de brechas existentes y eventos puntuales. De esta manera, el
advenimiento de la direccion por influencia a través del ejemplo posee un papel
protagénico y transversal para el desarrollo de todo plan estratégico de trabajo,
llevando doble funcion; coordinar los procesos y controlar de manera paralela la

ejecucion efectiva.

Una vez finalizado el proceso administrativo aplicado a la Gestion de Talento
humano, se debe considerar que ambas dimensiones: La Tangible y la Intangible,
se llevan a cabo de forma paralela y complementaria dirigida transversalmente por los
lideres, expresando que para fines de control, los elementos que se proponen desde el
ambito patronal deben reflejarse en la contraparte trabajadora, describiendo un
proceso sinérgico que finalmente para que se obtengan resultados favorables, deben
estar en completo equilibrio, conducido por una contemplacion constante que permita

identificar los focos emergentes y minimizarlos oportunamente .

Para ello, se requiere de una direccién que actie con la inteligencia cognitiva y
emocional necesaria que mantenga la balanza que desarrolle las competencias en su
equipo de trabajo requeridas para que el talento humano se transforme en capital
intelectual, generando cuantitativamente activos que puedan ser replicados a través de

la aplicacion de la gestion del conocimiento.
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Desde esta perspectiva, las organizaciones que lideran los mercados venezolanos
son semilleros de conocimientos vitales para los procesos de aprendizaje a futuros
profesionales, por ende deben contar con centros de investigaciébn empresariales
conectados de forma bidireccional con las instituciones de Educacion Superior para
brindar un ecosistema del conocimiento plural y actualizado. Interpretando que todos
los elementos de una organizacion son relevantes con valor epistémico y empirista
desde diferentes ejes, destacando la transversalidad de la investigacion como
dimension invariable conjuntamente con el liderazgo, integrando pilares que

conforman las bases productivas.
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REFLEXIONES FINALES

A modo de reflexion, la gestion de talento humano de Alimentos Polar se
interpreta de forma sistémica y general desde dos miradas: el ambito patronal, que
conduce hacia el conjunto de directrices que conforman la Cultura Organizacional de
una Empresa y la mirada de los trabajadores, que construyen desde la realidad, un
clima organizacional consecuencia directa de la ejecucion real del modelo gerencial
implementado en las practicas laborales cotidianas y extraordinarias. Por tal motivo,
los propoésitos de esta investigacion fueron indagar acerca de estos dos aspectos. En
un primer proposito, a fin de resignificar la vision gerencial de la gestion de

talento humano en Alimentos Polar, se alcanza el siguiente andlisis interpretativo:

En la actualidad se percibe a las organizaciones como sociedades de multiples
dimensiones con caracteristicas culturales y con capacidad para crear valores y
significados. Desde esta perspectiva, el pensamiento descansa en la idea de que las
organizaciones tienen una cultura, Rodriguez (2009). Partiendo de esta premisa, al ser
la gente el bastion para el desarrollo de la gestion de talento humano de Alimentos
Polar, los elementos develados propios de la cultura organizacional, manifiestan la
relevancia de la practica del liderazgo como una concepcion filoséfica integral donde
los lideres deben pensar y actuar congruentemente en sus practicas laborales y
personales con el sistema axioldgico establecido para conducir al logro de las metas
organizacionales. Es decir, el ejemplo, consolida el primer eslabon para la
conformacién de equipos de trabajos integrantes y creadores a su vez de una
identidad corporativa que permite la interrelacion estrecha y armoniosa de forma

horizontal y vertical en la estructura jerarquica.

La organizacién tiene como fundamentacion filosofica, preservar la tradicion de
sus fundadores, quienes en sus origenes gestaron como razén de ser la calidad de

servicio y producir bienestar laboral posicionandose en el mercado venezolano como
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una costumbre que convierte a los productos como integrantes de la familia
venezolana. En este sentido, la mirada integral desde la gerencia, fija una
cotidianidad cercana entre todas las areas de la empresa, sembrando en los
trabajadores un concepto filoséfico de empatia, calidad y sentido de pertenencia de
los productos fabricados y de la empresa como un sistema vivo conformado por
personas que se convierten en familia. Todo ello, a fin de generar lealtad con
Alimentos Polar, partiendo de principios que conducen a un comportamiento virtuoso
que esta siendo controlado continuamente por los lideres sustentados en protocolos
disciplinarios. De hecho, los trabajadores en su cotidianidad manejan un lenguaje
comun en beneficio a los procesos laborales conformando una comunidad con rasgos
compartidos y coherentes con los principios de perseverancia hacia el futuro, libertad

responsable, justicia, solidaridad, integridad, excelencia, alegria y pasion por el bien.

Desde esta perspectiva, la conducta y demas competencias requeridas por cada
puesto de trabajo son desarrolladas mediante planes de formacion profesional que
abarcan conocimientos técnicos hasta habilidades personales desde la ontologia a
través de personal calificado en el area psicologica. Asi como también, incorporan
programas de formacion cultural del trabajador como un ciudadano de un pais, en la
busqueda de sembrar bienestar personal, profesional y ciudadano integrantes de una
sociedad que en las Ultimas décadas ha pasado por multiples transformaciones

paradigmaticas.

Asimismo, la gerencia estratégica, apuesta a la vinculacion del trabajador a través
de la concepcion de un individuo que posee una familia quien debe proporcionar
seguridad y estabilidad. Por ende, la organizacion proporciona planes de beneficios
sociales y sistemas de compensacion competitivos para lograr el compromiso

individual.
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Por otro lado, fortalecen los elementos constitutivos de la comunicacion efectiva
con los trabajadores, para transmitir la realidad de la empresa y puedan comprender y
ser aliado de decisiones corporativas. Destacando, que la realidad estd marcada por
escenarios con altibajos en la fuerza de venta, conduciendo a la toma de decisiones
de ajustes en los beneficios contractuales, con salarios menos competitivos que en
otra retorica historica. Todo ello, conducido por un liderazgo por influencia, eje
central de todas las tacticas disenadas e implementadas por el patrono, la calidad
como resultado del trabajo, fijando lenguaje comun, rasgos en conductas alineadas
con los valores empresariales logrando individuos casados con su sistema de ideas y
conceptos de trabajo enfocados hacia localidad de servicio, construyendo a la gente
Polar como tradicion de productos de calidad y bienestar para el cliente interno y
externo. Destacando, que poseen una cultura adaptativa producto de la mezcla de

incorporaciones de empresas al grupo con el transcurrir del tiempo.

Desde esta perspectiva, todas las distinciones particulares y colectivas que
representan a la gente polar, considerada como agente del cambio, conforman una
cultura tradicional como marca en la historia empresarial. Por lo tanto, para
mantenerla en el tiempo, los procesos de ingreso y formaciéon continua
contemplan actitudes, sistemas axioldgicos, habitos y paradigmas econdmicos y
sociales para consolidarlas y conducirlas segn la estructura organizacional hacia el
sistema ideoldgico de la organizacion. Todo ello, tiene la finalidad de minimizar los
conflictos interpersonales y fomentar la comunicacion asertiva en los centros de
trabajo, a tal efecto, se va construyendo con el transcurrir del tiempo un personal con
comportamientos ajustados a los valores corporativos que conducen al logro de la

mision y vision corporativa.

Por otra parte, es fundamental para el logro del equilibrio y control de la filosofia

organizacional la aplicacion del cddigo disciplinario existente, fijando postura
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paradigmatica del sistema de recompensas y sanciones segun sea el comportamiento

de los trabajadores.

Ahora bien, para el segundo propésito, al develar la vinculacion en la

gestion de Talento Humano de los empleados de Alimentos Polar se dilucido que:

En los resultados de este propdsito emergieron las categorias que integran los
elementos del clima organizacional. En este sentido, los trabajadores describen una
estructura dotada asertivamente con tecnologia de punta y puestos de trabajo
confortables donde desarrollan relaciones interpersonales positivas. Ya que conciben
su centro de trabajo como un ambiente familiar y agradable contando con espacios
recreacionales. Todo ello, sustentado sobre las bases del talento humano que a su vez,
planifican, ejecutan y controlan los objetivos organizacionales donde se destaca el
legado sembrado como tradicién generacional en la sociedad productiva con un
estandarte de calidad de servicio, paralelamente con el logro del bienestar laboral para

sus trabajadores a fin de generar calidad de vida laboral.

La organizacion a través de la gerencia estratégica ha logrado gestar en el
personal, compromiso y lealtad a través de constantes acciones de solidaridad hacia
ellos mismos y su entorno familiar logrando proveer seguridad a los seres queridos.
Por otro lado, desde la autorrealizacion, han contado con una formacion profesional
continua que les ha permitido fortalecer los conocimientos en las areas donde laboran

fortaleciendo la pasion por el trabajo.

Reflexionando con ello, que las estrategias desde la gerencia son vistas con
complacencia por el personal y tomando en cuenta la aplicacion de la Gestion del
Conocimiento en los procesos organizacionales, replicando acciones de trabajo que
han sido capitalizadas financieramente beneficiando a la organizacion en todos los

niveles jerarquicos. Desde esta mirada, pretendieron consolidar el capital relacional
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desde el empoderamiento de los puestos de trabajo que posee el personal a través del
liderazgo por influencia, desarrollando transformaciones organizacionales en los
negocios adaptando la estructura organizativa a la nueva realidad econémica y social

venezolana.

Sin embargo, como puntos algidos, destacan la sobrecarga de trabajo que
poseen, siendo indicadores que conducen directamente a un proceso de
desmotivacion que es interno de cada individuo en todos los niveles jerarquicos.. Por
lo tanto, si los niveles tacticos y operativos presentan exceso de tareas, conduce a
debilidades en el liderazgo estratégico en la division del trabajo, desequilibrando la
balanza del bienestar laboral. Asimismo, se destaca como realidad, la existencia de
lideres que no promueven el reconocimiento de sus equipos de trabajos. Por otro
lado, la realidad del contexto socioecondmico del pais, revela un descontento vital el
hecho de que no es suficiente ajustes salariales en plataformas hiperinflacionarias,
erosionando la inflexibilidad de la aplicacion de los valores individuales de cada

trabajador polar.

Se puede concluir, que si bien existe congruencia entre la cultura y el clima
organizacional, estan presentes debilidades en la ejecucion integral de los niveles
supervisorios, ya que son los responsables directos de la ejecucion asertiva de los
procesos, generando a su vez, fallas en el control del nivel estratégico. Sin embargo,
para que esta concepcion se integrara, fue fundamental el rol axiologico en la
seleccion y formacion del personal, ya que se considera imperante que los
trabajadores estén conscientes de quienes son como organizacion, hacia donde van y
de donde vienen con una convivencia que se distinga por la justicia, solidaridad,
integridad, alegria, pasion por el bien, libertad responsable como guias
institucionales.

Siendo entonces, la teoria denominada: Teoria Espejo del Equilibrio

Organizacional un aporte significativo a Empresas Polar, pues en ella se devela las
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fortalezas que tienen que mantener consolidadas a fin de continuar con su
posicionamiento en el mercado adaptandola progresivamente a las nuevas realidades
en el porvenir. Asimismo, servird como origen para nuevas dimensiones que abordar
en la gestion de talento humano tomando en cuenta las debilidades observadas en la

hermeneusis ontologica de la presente tesis doctoral.
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Sugerencias

Se sugiere a la organizacion donde fue abordado el fenémeno estudiado, que
realice un proceso de formacidon general, iniciando en los lideres y
progresivamente en toda la estructura organizativa de valores
organizacionales con el propdsito de fortalecer el sistema axioldgico
empresarial que integra la filosofia, puesto que arriesga una imagen de

tradicion consolidada en la sociedad venezolana.

Por otro lado, deben fortalecer el liderazgo por influencia en los niveles
supervisorios y gerenciales en la planta de Turmero, ya que en los hallazgos
se encontraron dispariedades acerca de inconformidades con los lideres entre

plantas y centros de distribucion.

Fomentar mas el liderazgo en niveles medios, para que la toma de decisiones

sea mas efectiva en la continuidad operativa.

Consolidar la comunicacion en todos los niveles jerarquicos.

Consolidar los procesos de control interno del personal, para detectar
oportunamente las debilidades en los procedimientos cotidianos de las areas
de produccion que afectan la continuidad operativa.

Proporcionar a los lideres medios y altos una vision sistémica de la

organizacion para que puedan comprender el engranaje de los elementos que

conforman una organizacion con sustentabilidad rentable.
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e Construir centros de investigacion empresariales conectados de forma
bidireccional con las instituciones de Educacion Superior para brindar un

ecosistema del conocimiento plural y actualizado
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